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Выпускная квалификационная работа по теме «Повышение трудового 
потенциала вспомогательного персонала аэропорта (на примере ООО «Аэропорт 
Емельяново») содержит 115 страниц текстового документа, 3 приложение, 60 
использованных источников. 
ТРУДОВОЙ ПОТЕНЦИАЛ; УПРАВЛЕНИЕ ПЕРСОНАЛОМ;  
КАЧЕСТВО РАБОТЫ; ВСПОМОГАТЕЛЬНЫЙ ПЕРСОНАЛ; 
НОРМИРОВАНИЕ ТРУДА; ОЦЕНКА КАЧЕСТВА ТРУДА; ЭФФЕКТ 
МЕРОПРИЯТИЙ 
Целью дипломного проекта является повышение трудового потенциала 
вспомогательного персонала аэропорта (на примере ООО «Аэропорт 
Емельяново». 
Для реализации цели: 
- исследованы теоретические аспекты формирования и использования 
трудового потенциала на предприятии; 
- проведен анализ финансово-хозяйственной деятельности предприятия; 
- дана оценка эффективности трудового потенциала вспомогательного 
персонала; 
- рассчитана экономическая эффективность разработанных мероприятий. 
В результате были оценены мероприятия направленные на повышение 
трудового потенциала работников, предложении механизм совершенствования 
системы организации и нормирования труда работников ИАС ООО “Аэропорт 
Емельяново”. Экономия рабочего времени авиатехников и инженеров ИАС в 
результате составила 8,78%. Экономия годового фонда заработной платы 
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Все, что нас окружает, все достижения цивилизации – это продукт 
деятельности человека. Продвижение к цивилизованному рынку имеет целью 
экономическую стабилизацию, появление совершенного законодательства, 
нормальной конкурентной среды, изобилие материальных факторов 
производства, доступность предметов потребления. В настоящее время, 
основным фактором конкурентоспособности фирмы, ее выживаемости и 
процветания становится качество персонала и его отношение к труду, 
профессионализм и  творчество работников. Современный бизнес все более 
склонен считать, что неполное использование трудового потенциала – это 
упущенная выгода, а неправильное, неграмотное использование, эксплуатация, 
пренебрежение к работникам – путь к прямому ущербу.  
Решение задач полного и рационального использования трудового 
потенциала, а также его повышения является сегодня одним из наиболее 
оправданных направлений кадровой политики предприятия. Многочисленность 
действующих при этом факторов выдвигает более конкретную задачу их 
приоритетности и последующего выбора наиболее эффективных 
управленческих воздействий. 
Формирование кадрового потенциала начинается на этапе планирования 
численности персонала и профессионально-квалификационной структуры 
коллектива; успех формирования зависит как от качества планирования, так и 
от региональных особенностей расположения предприятия. 
Повышение трудового потенциала в условиях нестабильности экономики 
России предполагает решение вопросов практического применения 
современных форм управления персоналом, позволяющих повысить социально-
экономическую эффективность производства. Это обусловливает актуальность 
темы проведенного исследования. 
Практическая значимость исследования заключается в том, что 
выявление потенциала организации и степени его использования, а также 
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определение и создание условий, в которых позитивная направленность 
потенциала используется эффективнее, а негативная перестает проявляться, 
составляет серьезную задачу для руководителей и кадровых менеджеров 
организации. На данный момент огромное и достаточно разрозненное 
количество имеющихся теорий кадрового менеджмента не позволяет выявить и 
решить данную проблему для конкретного предприятия с учетом его 
коммерческих особенностей, существующей кадровой политики, 
географического положения, производственных, материальных и других 
факторов. 
Методической и теоретической основой исследования послужили 
нормативные и законодательные акты, труды отечественных и зарубежных 
ученых в области системы управления персоналом. 
Актуальность темы  заключается в разработке эффективной системы 
управления качественными параметрами персонала, заинтересованностью 
трудовым процессом,  закреплением персонала на предприятии. 
Объект исследования – предприятие ООО «Аэропорт Емельяново». 
Предметом исследования выступает трудовой потенциал исследуемого 
предприятия, его формирование и использование на данном предприятии. 
Цель дипломного проекта -  анализ и выявление проблем формирования и 
использования трудового потенциала вспомогательного персонала предприятия 
ООО «Аэропорт Емельяново». 
Для достижения цели в дипломном проекте необходимо: 
- рассмотреть теоретический аспект формирования и использования 
трудового потенциала; 
- проанализировать показатели использования трудового потенциала в 
организации и дать характеристику основных направлений кадровой политики; 
- выявить основные проблемы формирования и использования трудового 
потенциала  вспомогательного персонала предприятия; 
- разработать мероприятия по повышению трудового потенциала 
вспомогательного персонала аэропорта. 
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1 Теоретические аспекты формирования и использования трудового 
потенциала на предприятии 
 
1.1 Сущность, роль и значение трудового потенциала 
 
Динамичность внешней среды организации вызывает необходимость 
реакции на ее изменения. Выбор реакции организации на изменения внешней 
среды определяется рядом факторов, важнейший из которых – потенциал 
организации. Для обеспечения устойчивого успешного положения на рынке 
потенциал организации необходимо не только сформировать, но и регулярно 
оценивать, поддерживать или развивать в соответствии с желаемыми для 
руководств целями. 
Потенциал – это совокупность возможностей в какой-либо области для 
достижения определенных целей. Потенциал организации представляет собой 
совокупность научно-технического, трудового, финансово-экономического, 
информационного, маркетингового, организационно-управленческого, 
природно-ресурсного и внешнеэкономического потенциалов.  
В настоящее время огромное внимание уделяется как раз трудовому 
потенциалу как решающему фактору в производстве конкурентоспособной 
продукции и предоставлении качественных услуг.  
Среди многообразия определений понятия «трудовой потенциал» 
наиболее верным представляется позиция Н.И. Шаталовой. Она рассматривает 
трудовой потенциал как самостоятельную социальную категорию, как 
синергетический эффект взаимодействия людей в процессе труда между собой 
и организацией. Такое определение в наибольшей степени соответствует 
современному представлению о роли человеческого фактора в проектировании 
организации и ее производственной деятельности.  
Элементами трудового потенциала считают не только состав и структуру 
трудовых ресурсов, но и систему формирования, обучения и повышения 
квалификации персонала, стимулирования трудовой активности и 
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обслуживания работников на предприятии [14]. 
Как известно, процесс труда есть потребление рабочей силы. 
Одна и та же численность работников может различаться совокупной 
способностью к труду в силу различий в подготовленности, возрасте, 
отношении к труду и т.п., а отсюда и неодинаковым количеством труда (как 
абстрактного, так и конкретного), которое ими может быть реализовано в 
процессе производства. В данном случае говорят о различном трудовом 
потенциале одинаковых по численности групп работников. 
В самом общем виде трудовой потенциал характеризует определенные 
возможности, которые могут быть мобилизованы для достижения конкретной 
цели. Словом «потенциал» обычно обозначают средства, запасы, источники, 
которые могут быть использованы, а также возможности отдельного лица, 
группы лиц, общества в конкретной обстановке [7]. 
Можно определять трудовой потенциал как совокупность способностей, 
знаний, навыков и мотиваций, причем, в понятие «потенциал» по отношению к 
человеку закладываются генетические возможности (абсолютный слух, 
математический дар и т.д.). 
Трудовой потенциал предприятия зависит от экономического роста 
организации, поскольку возможности инвестиций в человеческий капитал в 
успешной фирме больше. Поддержание конкурентоспособности требует 
квалифицированных кадров, поэтому рост трудового потенциала будет 
способствовать успешной деятельности организации.  
Таким образом, основное конструктивное преимущество любой 
организации, стремящейся упрочить свои позиции на рынке является ее 
трудовой потенциал и его (потенциала), – профессиональное ядро. Ввиду все 
большей ограниченности источников готовой квалифицированной рабочей 
силы и ее растущей стоимости, на первый план кадровой политики вышла 
задача развития и максимального использования уже имеющегося у 
организации трудового потенциала.  
По оценкам зарубежных аналитиков, в XXI веке данная проблема 
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приобретает силу непреложного закона для успешного предпринимательства, 
поскольку приспособиться к непредсказуемым и нередко хаотическим 
переменам в рыночной среде может только высокомобильный, 
ориентированный на постоянное развитие персонал. Но это обстоятельство 
резко повысит требования ко всей кадровой работе в организации и к 
кадровому планированию в частности [11].  
Применительно к предприятию трудовой потенциал — это предельная 
величина возможного участия трудящихся в производстве с учетом их 
психофизиологических особенностей, уровня профессиональных знаний и 
накопленного опыта. 
По мнению А. Маслоу трудовой потенциал работника является исходной 
точкой, определяющей его дальнейшее трудовое поведение. Разграничение 
потенциалов работника имеет важный практический смысл. Результативность 
труда рабочих зависит от степени взаимного согласования в развитии 
квалификационного, психофизиологического и личностного потенциалов, 
механизм управления каждым из которых существенно различается. 
Мотивационная модель Маслоу представлена на рисунке 1.1. 
 
Рисунок 1.1 – Мотивационная модель Маслоу 
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Пирамида Маслоу показывает, что чем организованнее, мотивированнее 
человек, тем выше его трудовой потенциал. 
Трудовой потенциал человека является частью его потенциала как 
личности, т.е. отношению к индивидууму трудовой потенциал – это часть 
потенциала человека, который формируется на основе природных данных 
(способностей), образования, воспитания, жизненного опыта [18].  
Виды личностного потенциала сотрудника [19] показаны на рисунке 1.2. 
 
Рисунок 1.2 - Виды личностного потенциала сотрудника 
 
Результаты деятельности любой организации непосредственным образом 
связаны с состоянием и степенью использования ее трудового потенциала. 
Трудовой потенциал общества – совокупная общественная способность к 
труду, потенциальная дееспособность общества. Трудовой потенциал общества 
выступает в форме кадрового потенциала общества (кадры являются носителем 
трудовой функции), который имеет количественные и качественные 
характеристики: численность трудоспособного населения – трудовые ресурсы; 
количество рабочего времени, отрабатываемое трудоспособным населением;  
степень состояния здоровья, развитие и физическая дееспособность 
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трудоспособных членов общества; образовательный и квалификационный 
уровень; уровень нравственного состояния трудоспособного населения. Таким 
образом, кадровый потенциал является измерителем трудового потенциала 
общества. Если первый является категорией субъективной, так как зависит от 
степени  точности  изменения характеристик и применяемых методов, то 
второй – существует объективно. Трудовой потенциал общества является 
органической составной частью экономического потенциала общества. 
Трудовой потенциал организации – возможное количество и качество 
труда, которым располагает трудовой коллектив организации при данном 
уровне научно-технического прогресса. Трудовой потенциал организации, 
являясь конкретной формой материализации человеческой деятельности, 
выступает как персонифицированная рабочая сила, взятая в совокупности 
своих качественных и количественных характеристик, – как кадровый 
потенциал организации. 
Кадровый потенциал организации – совокупная оценка личностных и 
профессиональных возможностей кадрового состава организации на основе 
изучения трудового потенциала работников организации в целом. 
Трудовой потенциал работника – возможности работника, определяющие 
границы его участия в трудовой деятельности, количество и качество труда, 
которым располагает работник. Трудовой потенциал работника проявляется 
через его кадровый потенциал. Основа трудового потенциала работника – это 
качества, заложенные природой (возможности здоровья, творческие 
способности). 
Кадровый потенциал работника – совокупность количественных и 
качественных характеристик работника, определяющих его возможности на 
основе изучения его трудового потенциала. Личностными и 
профессиональными характеристиками кадрового потенциала работника 
являются: возраст, здоровье, уровень профессионализма, подготовка и 
способность к профессиональному росту, непрерывному образованию, 
отношение к труду, знания, опыт, навыки к труду, стаж работы в данной 
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профессии, специальности, семейное положение и др. Кадровый потенциал 
работника позволяет дифференцированно подходить к проблеме включения в 
систему занятости в организации работников с различным уровнем 
трудоспособности на разных этапах его жизненного цикла [59]. 
Кадровым потенциалом организации (и любого коллектива) в кадровом 
менеджменте принято называть кадровый состав, происходящие в данном 
коллективе процессы  и групповые нормы [7].   
Кадровый потенциал организации должен анализироваться с целью 
установления степени обеспеченности кадрами текущих и перспективных задач 
организации, адекватности персонала задачам и перспективам развития. Исходя 
из этого, критерии оценки кадрового потенциала и показатели, по которым 
осуществляется анализ, различны: с точки зрения текущих задач персонал 
может быть адекватным, с точки зрения перспективы – не соответствовать 
новому видению организации. Трудовой потенциал должен рассматриваться 
как общий уровень кадрового обеспечения возможностей существования и 
развития организации. Если по каждому направлению деятельности 
организации есть ключевой специалист, а групповой потенциал его команды 
позволяет надеяться на благополучное решение проблем, это означает, что 
кадровый потенциал достаточен. Недостаток уровня существенных для успеха 
качеств персонала хотя бы на одном направлении ставит под сомнение 
возможность достижения успеха всей организацией. Потенциал каждого 
работника и группы уникален, поэтому анализ должен носить индивидуальный 
характер, с учетом специфики стоящих перед исполнителями задач и 
вытекающих из этого требований. В потенциал организации включаются в 
качестве компонентов потенциалы ключевых специалистов, руководителей, 
групп и коммуникативный потенциал межгруппового взаимодействия. Наличие 
возможно более объективных критериев для оценки адекватности персонала 
задачам организации – непременное условие анализа кадрового потенциала 
организации, в противном случае он теряет целесообразность, переходит на 
рельсы «учета ради учета» [28]. 
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1.2 Компоненты и виды трудового потенциала и их влияние на 
производительность труда 
 
Для экономической науки традиционной является проблема влияния 
характеристик (качеств) человека на производительность труда. Набор 
характеристик, которые используются в литературе для определения 
возможностей эффективного труда, не в полной мере соответствует реалиям 
современной экономики. Этот набор целесообразно расширить на основе 
понятия трудового потенциала. Его компоненты должны характеризовать[8]: 
- психофизиологические возможности участия в общественно полезной 
деятельности; 
- возможности нормальных социальных контактов; 
- способности к генерации новых идей, методов, образов, 
представлений; 
- рациональность поведения; 
- наличие знаний и навыков, необходимых для выполнения 
определенных обязанностей и видов работ; 
- предложение на рынке труда. 
Компоненты трудового потенциала показаны в таблице 1.1.  
Таблица 1.1 – Компоненты трудового потенциала  
Компоненты 
трудового потенциала 
Объекты анализа и соответствующие им показатели 
Работник Организация Общество 
Здоровье Трудоспособность. 
Время отсутствия на 
работе из-за болезней 
Потери рабочего 
времени из-за болезней и 




жизни. Затраты на 
здравоохранение. Смертность 
по возрастам 
Нравственность Отношение к 
окружающим 
Взаимоотношения между 
сотрудниками. Потери от 
конфликтов 
Отношение к инвалидам, 









изделий на одного 
рабочего. 
Предприимчивость 
Доходы от авторских прав. 
Количество патентов и 
международных премий на 
одного жителя страны. Темпы 
технического прогресса 







Окончание таблицы  1.1 
Компоненты 
трудового потенциала 
Объекты анализа и соответствующие им показатели 











Качество дорого и 
транспорта. Соблюдение 
договоров и законов 
Образование Знания. Количество лет 
учебы в школе и вузе 
Доля специалистов с 
высшим и средним 
образованием в общей 
численности 
работающих. Затраты на 
повышение 
квалификации персонала 
Среднее количество лет 
обучения в школе и вузе. 
Доля затрат на образование в 
госбюджете 
Профессионализм Умения. Уровень 
квалификации 
Качество продукции. 
Потери от брака 









работы за год одного 
сотрудника 
Трудоспособное население. 
Количество занятых. Уровень 
безработицы. Количество 
часов занятости за год 
 
Показатели, характеризующие эти компоненты, могут относиться как к 
отдельному человеку, так и к различным коллективам, в том числе к персоналу 
предприятия и населению страны в целом. Рассмотрим их подробнее. 
Здоровье – состояние полного физического и социального благополучия. 
Благополучие – это динамическое состояние ума, характеризующееся 
некоторой психической гармонией между способностями, потребностями и 
ожиданиями работающего и теми требованиями и возможностями, которые 
предъявляет и предоставляет окружающая среда. Ряд психологов 
рассматривают удовлетворенность жизнью как конструктивное определение 
того, что люди понимают под счастьем. Следует заметить, что обоснованность 
определений таких понятий, как здоровье и счастье, определяется степенью их 
соответствия более общим мировоззренческим категориям. В конечном счете 
рассматриваемые понятия должны вытекать из смысла жизни человека. 
Нравственность и богатство часто рассматриваются как трудно 
совместимые понятия. При характеристике особенностей традиционной 
трудовой этики в России прежде всего отмечается ее ориентация на 
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коллективизм. Вместе с тем многие выдающиеся деятели России (Н.А. Бердяев, 
П.А. Столыпин и др.) предупреждали о негативных аспектах общинной 
психологии.  
Можно выделить следующие компоненты трудового потенциала 
работника: 
- творческий потенциал (увеличение объема продукции при снижении 
затрат рабочего времени и интенсивности труда становится возможным 
вследствие использования особого вида природных ресурсов – творческих 
способностей человека, которые в отличие от других ресурсов не могут быть 
исчерпаны); 
- активность (творческий потенциал человека определяет его 
способность к генерации новых идей и образов, и чтобы реализовать этот 
потенциал, необходим определенный уровень активности, в экономической 
литературе она обычно трактуется как предприимчивость, которую многие 
авторы считают особым видом экономических ресурсов; однако 
предприимчивость далеко не исчерпывает проявлений активности); 
- организованность и ассертивность (важнейшей характеристикой 
организованности является рациональное использование времени и 
организованность человека характеризуется его аккуратностью, 
дисциплинированностью, обязательностью, законопослушностью; 
организованность тесно связана с ассертивностью); 
- образование (эффективность образования в конечном счете 
определяется масштабами распространения знаний и других результатов 
творческой деятельности); 
- профессионализм (уровень квалификации работников относится к 
важнейшим компонентам трудового потенциала). 
Ресурсы рабочего времени в общем случае определяются двумя 
факторами: численностью работников и временем работы. Численность 
занятых на предприятии определяется количеством рабочих мест, которое в 
свою очередь, зависит от объемов выпуска продукции, трудоемкости работ, 
15 
 
режима сменности. Продолжительность времени работы на предприятиях 
России устанавливается в соответствии с разделом IVТрудового Кодекса РФ.  
Более подробное выделение компонентов трудового потенциала 
приводит в своей статье Радько С.Г. Основные компоненты трудового 
потенциала показаны на рисунке 1.3. 
 
Рисунок 1.3 - Основные компоненты трудового потенциала 
 
Данная схема отображает наиболее значимые для достижения основных 
целей предприятия компоненты. 
Удовлетворение многих потребностей и исполнение ожиданий связано 
непосредственно с содержанием труда, поскольку труд занимает важнейшее 
место в жизни человека, которому небезразлично, чему он посвящает большую 
часть жизни. Удовлетворение потребностей зачастую связано с занятием той 
или иной ступени в иерархии управления, того или иного рабочего места, где 
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содержание, условия, стимулирование труда предпочтительнее. Та или иная 
должность может представляться человеку как показатель удовлетворения 
потребности в причастности, успехе, уважении, во власти, в самореализации. 
Браться за решение проблем, связанных с перемещением работников, можно, 
если принимать во внимание следующие обстоятельства [3]: 
- потребности и мотивация работников к труду индивидуальны; 
- некоторые группы, команды могут быть для отдельных работников 
референтными, членство в них само по себе может восприниматься как стимул, 
соответствующий потребности в причастности; 
- потребности предприятия не всегда совпадают с ожиданиями и 
потребностями работников; 
- возможности предприятия не безграничны; 
- сотрудничество администрации и работников в решении проблем 
стимулирования трудового поведения и мотивации работников – необходимое 
и постоянное направление деятельности службы управления персоналом; 
- трудовые перемещения являются мощным фактором стимулирования и 
удовлетворения потребностей работников. 
Система материального и морального стимулирования труда 
представляет собой совокупность мер, направленных на повышение деловой 
активности работающих и как следствие – повышение эффективности труда на 
производстве и его качества. Стимулирование труда как метод управления 
дополняет административно-правовые методы управления, побуждая 
работников и их коллективы работать больше и лучше, чем это предусмотрено 
трудовыми соглашениями. Стимулы могут быть материальными и 
нематериальными, а сочетание материальных и моральных стимулов является 
одним из важнейших принципов стимулирования. В составе материальных 
можно выделить денежные и неденежные стимулы, в составе нематериальных – 
социальные (престижность труда, возможность роста), моральные (уважение со 
стороны окружающих, награды) и творческие (возможность самореализации и 
самосовершенствования). Выделяют следующие основные формы 
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стимулирования работников предприятия: заработная плата, социальные 
выплаты, нематериальные выплаты и привилегии, продвижение по службе [11]. 
Заработная плата, характеризующая оценку вклада работника в 
результаты деятельности предприятия (абсолютная величина и соотношение с 
уровнем оплаты других работников предприятия). Она должна быть 
сопоставима с оплатой труда на аналогичных предприятиях отрасли и региона 
и конкурентоспособна. Заработок работника определяется в зависимости от его 
квалификации, личных способностей и достижений в труде и включает 
различные доплаты, надбавки и премии. Доплаты и компенсационные надбавки 
учитывают те производственные и социальные характеристики труда, которые 
объективно не зависят от работника. Надбавки и доплаты выполняют 
стимулирующие функции, отражают производственные результаты 
деятельности работника и носят стабильный характер. Премии предназначены 
для стимулирования работников на достижение какого-то определенного 
результата и носят изменчивый характер.  
 Социальные выплаты, включающие субсидированное и льготное 
питание, продажу собственной продукции предприятия работникам со скидкой, 
оплату расходов на проезд работника к месту работы и обратно, 
предоставление работникам беспроцентных ссуд или ссуд с низким уровнем 
процента, предоставление права пользования транспортом фирмы, оплату 
больничных листов сверх определенного уровня, страхование здоровья 
работников и членов их семей за счет фирмы и др.  
Нематериальные (неденежные) льготы и привилегии персоналу, в том 
числе предоставление права на скользящий, гибкий график работы, 
предоставление отгулов, увеличение продолжительности оплачиваемых 
отпусков за определенные достижения и успехи в работе, более ранний выход 
на пенсию и прочее. 
Дивиденды по акциям фирмы (участие в акционерном капитале 
предприятия) и участие в прибылях.  
Мероприятия, повышающие содержательность труда, самостоятельность 
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и ответственность работника, стимулирующие его квалификационный рост. 
Привлечение работников к управлению предприятием также повышает их 
мотивацию, поскольку в данном случае решается проблема отчуждения от 
предприятия. Всемерное развитие горизонтальных связей и горизонтальных 
структур управления является организационной основой для мотивации 
работников.  
Создание благоприятной социальной атмосферы, устранение статусных, 
административных, психологических барьеров между отдельными группами 
работников, между рядовыми работниками и работниками аппарата 
управления, развитие доверия и взаимопонимания внутри коллектива. 
Образование различных неформальных функциональных групп работников 
(например, кружки качества), участие в которых формирует чувство 
непосредственной при частности к делам предприятия. Моральное поощрение 
работников.  
Продвижение работников по службе, планирование их карьеры, оплата 
обучения и повышения квалификации.  
Данные мероприятия по повышению мотивации труда позволяют более 
эффективно использовать трудовой потенциал предприятия и повысить его 
конкурентоспособность на рынке.  
Заработная плата является формой вознаграждения за труд и важным 
стимулом работников фирмы, выполняя воспроизводственную, 
стимулирующую (мотивационную), социальную и учетную функции. 
Воспроизводственная функция заключается в обеспечении возможности 
воспроизводства рабочей силы, стимулирующая (мотивационная) – направлена 
на повышение заинтересованности работников в развитии производства, 
социальная – способствует реализации принципа социальной справедливости, 
учетная – характеризует меру участия живого труда в процессе образования 
цены продукта, его долю в совокупных издержках производства [33]. 
По существу анализ кадрового потенциала – перманентная задача службы 
управления персоналом. Этот процесс неизбежен на стадии разработки бизнес-
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плана, в случае принятия решений, связанных с изменениями в бизнесе, 
структуре организации, при планировании перемещений, при приеме на работу, 
при проведении аттестации. На основе выработанных критериев пригодности 
работников к занятию того или иного рабочего места решаются задачи 
определения путей и источников удовлетворения организации в человеческих 
ресурсах. Но поскольку дело касается не материальных объектов, а живых 
людей, в рассуждение принимаются не только экономические факторы, но и 
психологические, социальные, социально-психологические, а любое решение 
имеет вероятностный характер [3]. 
Регулярно предприятия представляют в органы управления трудовыми 
ресурсами отчеты о структуре и степени обеспеченности своих потребностей в 
кадрах, в которых персонал группируется по различным признакам: 
профессионально-квалификационному уровню, половозрастным 
характеристикам, уровню образования, стажу работы и т.п. Составление таких 
отчетов тоже предполагает проведение анализа кадрового потенциала 
организации. При изменении деловой активности фирмы она должна 
заблаговременно позаботиться о высвобождающемся или требующемся 
персонале, сообразуя свои действия с требованиями трудового 
законодательства. С.В. Шекшня [32] определяет понятие «Статистика 
человеческих ресурсов» как систему данных о различных сторонах управления 
персоналом – производительности, издержках на рабочую силу, 
профессиональном обучении, динамике рабочей силы. В его книге приводится 
пример такого набора данных о персонале предприятия: 
- структура и динамика рабочей силы по категориям занятых 
(производственный, непроизводственный и административный персонал, 
соотношения между ними), по возрасту, по уровню образования, по стажу 
работы в организации, по полу, по текучести, по коэффициенту мобильности и 
другим факторам); 
- производительность (объем реализованной продукции на одного 
работника за год, произведенной за один час, объем прибыли на одного 
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работника, объем потерянной производительности); 
- издержки на рабочую силу (общие, доля в объеме реализации, на 
одного сотрудника, на один производительный час); 
- профессиональное обучение (доля сотрудников, прошедших обучение, 
доля часов на обучение в общем балансе рабочего времени, среднее число 
часов обучения на одного обученного и издержки на обучение: общие, на 
одного обученного, на один час обучения, на одного работника организации, 
доля на обучение в объеме реализации). 
Наиболее полную картину состояния персонала дают периодические 
аттестации, методология проведения которых направлена на определение 
потенциала каждого работника, а общие результаты позволяют сделать любые 
разрезы для получения обоснованных выводов о состоянии и перспективах 
кадрового обеспечения деятельности фирмы. В процессе аттестации 
определяются такие качества работника, как профессионально-
квалификационный уровень, деловые качества, сложность выполняемой работы 
и конкретно достигнутые результаты. Каждый показатель представляет собой 
многофакторную оценку качества и рассчитывается на основе объективных и 
полученных экспертным методом параметров [16].  
  
1.3 Показатели оценки трудового потенциала на предприятиях 
 
В целях эффективного использования трудового потенциала работников,  
работа кадровых служб предприятий должна основываться на грамотном 
анализе формирования и использования трудового потенциала организации 
через призму социальной экономической эффективности. 
К оценке использования трудового потенциала и эффективности 
деятельности кадровой службы относится весь комплекс работ, связанных с 
управлением людьми на производстве. 
Функции кадровой службы и их влияние на повышение трудового 
потенциала работников представлены в таблице 1.2. 
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Таблица 1.2 - Функции кадровой службы и их влияние на повышение трудового                     
                      потенциала работников 
Функции кадровой службы Ожидаемый эффект 
Оказывает наибольшее влияние на повышение трудового потенциала работников 
Планирование и прогнозирование 
потребности в персонале и 
определение источников ее 
удовлетворения 
Потребность в персонале должна быть увязана с перспективами развития 
организации  и анализом внутреннего и внешнего рынка труда. 
Преимуществами должны пользоваться собственные работники 
предприятия, и только в крайнем случае следует обращаться к внешнему 
рынку. Использование внутренних резервов демонстрирует работникам 
заботу организации об их развитии, продвижении, удовлетворении 
потребностей в росте, формирует чувство благодарности и является 
мощным стимулом повышения отдачи.  
Мотивация и стимулирование (в 
особенности творческого 
отношения к труду, развития 
потенциала работников). 
Исследование постоянно меняющихся диспозиций мотивов поведения 
позволяет определить направления стимулирования, приводящие к 
наибольшей отдаче. Этим создается предпосылка для минимизации затрат 
на стимулирование при повышении его эффективности.  
Организация и нормирование 
труда 
Этот аспект трудовой жизни существенно влияет на отношение к труду, 
чувство справедливости, на степень конфликтности в коллективе, а через 
них – на производительность труда и его результаты;  
Адаптация 
Этот процесс должен восприниматься как многоплановый, сложный. 
Затраты на разработку и реализацию программ ускорения 
производственной, психофизиологической и социальной адаптации 
окупаются за счет снижения сроков выхода новичка на уровень 
полноценного работника. Помощь в этот период наставника, 
специалистов службы управления персонала, линейных руководителей 
надолго сохранится в его памяти 
Обучение 
Это и повышение квалификации, и переквалификация, и повышение 
уровня общего образования как залог развития личности, роста 
потенциала. Специальной проблемой является выбор места и формы 
обучения. Как правило, более образованный работник способен принести 
больше пользы. 
Охрана труда и обеспечение его 
безопасности 
Данная деятельность рассматривается работниками как забота 
организации об их здоровье. В то же время, по современному 
законодательству издержки организации в случае получения травмы 
работником на предприятии могут оказаться столь большими, что 
поставят под угрозу само существование предприятия;  
Профориентация 
Постоянное образование вакансий на крупном предприятии, 
уникальность каждого работника и динамика их развития приводит к 
несоответствию между возможностями и ожиданиями работников и 
требованиями занимаемых ими рабочих мест. Работа на внутреннем 
рынке труда предприятия предполагает постоянное уточнение требовании 
рабочих мест, качеств работников и их пожеланий относительно своих 
перспектив 
Планирование карьеры и развития 
На основе параметрических описаний требований рабочих мест, качеств 
работников и их пожелании разрабатываются индивидуальные 
программы развития потенциала работников и организация повышения 
уровня их профессионализма. Работник, имеющий индивидуальный план 
карьеры, прочно связан судьбой организации и стремится сделать как 
можно больше, чтобы оправдать возлагаемые на него надежды и 
расходуемые ресурсы 
Разработка системы оценок 
результатов деятельности 
трудовых коллективов и 
отдельных работников, 
нацеливающих их на достижение 
конечных целей организации. 
Система показателей конечных результатов деятельности подразделений 
может включать сравнение затрат или достижений подразделения с 
общими результатами организации. Данный подход формирует чувство 
причастности к делам фирмы, укрепляет связь с ней, мобилизует 
коллективный разум, заинтересованное отношение ко всему, что 







Окончание таблицы 1.2 
Функции кадровой службы Ожидаемый эффект 
Анализ факторов, определяющих 
поведение, причин возникающих 
противоречий и споров, 
корректировка поведения, 
урегулирование конфликтов 
Эта деятельность связана с мониторингом социально-психологического 
климата коллектива, исследованием социально-психологических 
факторов снижения продуктивности групп и отдельных работников, 
формированием эффективных команд, заботой о формиро-вании и 
воспроизводстве культуры организации 
Деятельность, направленная на 
обеспечение социального 
партнерства и социальной защиты 
персонала, разработка документов, 
определяющих взаимодействие 
Надежная правовая основа взаимодействия персонала и администрации, 
разработанная в процессе честных и открытых переговоров, является 
залогом спокойствия и стабильности коллектива, его осознанного 
восприятия интересов бизнеса и согласия с ними 
Оказывает наименьшее влияние на повышение трудового потенциала работников 
Анализ содержания труда 
персонала как вид деятельности 
Обеспечивает получение научно-методической базы для реализации всех 
элементов системы управления персоналом, способствует созданию 
системы обоснованных требований к работнику 
Подбор персонала 
Реализация программ приемочных испытаний и испытаний в период 
испытательного срока, основанных на научно обоснованных требованиях 
Оценка результатов и аттестация 
работников 
Результаты аттестации работников служат основой для оценки уровня их 
соответствия требованиям рабочего места, определения перспектив 
продвижения и направлений развития работника как профессионала и 
личности, лучшего использования его потенциала 
Аттестация и рационализация 
рабочих мест 
Данная деятельность позволяет получить объективную оценку 
материальных факторов производства, определить уровень их морального 
и физического износа, определить «узкие места» в работе  
Контроль трудовой дисциплины 
Эта административная мера обычно не требуется в отношении 
добросовестных, хорошо мотивированных работников 
Учет персонала и отчетность перед 
вышестоящими и 
государственными органами 
трудоустройства и занятости 
Эта деятельность направлена на балансировку и планирование развития 
рынка труда, на принятие своевременных мер для снижения негативных 
последствий от увольнения работников 
Участие в системе 
внутрифирменного аудита в части 
исследования личностных качеств 
и обстоятельств жизни 
работников, способных 
«подвигнуть» его на совершение 
действий в ущерб организации.  
Это также административная мера контроля за трудовой деятельностью 
работников с деструктивным поведением или со склонностью к 
безответственности. Ряд мероприятий в этой области носят 
профилактический характер. Обычно они дорогостоящи, однако 
проявления нечестного поведения обходятся организации еще дороже, 
могут даже привести к ее банкротству [4, 7, 15, 24, 32, 41, 42, 44]. 
 
При определении величины потенциала и его использования, важным 
является правильный выбор показателя измерения [20]. 
Есть мнение рассматривать трудовой потенциал не только как массу 
труда, которым обладает производственный объект, но и включать условия 
реализации этого потенциала (техническую вооруженность труда, уровень его 
механизации, организации и т.д.). В таком подходе, на первый взгляд, есть свой 
резон. Действительно, способность работника к труду реализуется в 
определенных технических, экономических, организационных, социальных и 
других условиях и от этого зависят результаты труда. Однако такое понимание 
характеризует не трудовой, а производственный потенциал предприятия. 
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Одним из важнейших показателей, характеризующих производственные 
возможности предприятия, является численность промышленно-
производственного персонала. Чем больше численность, тем при прочих 
равных условиях больше объем произведенной продукции. Такой путь 
увеличения объема производства классифицируется как экстенсивный. 
Однако показатель численности работников, даже по видам деятельности 
(занятые основной деятельностью, занятые в непроизводственных 
подразделениях предприятия), по категориям промышленно-производственного 
персонала, недостаточен для полной характеристики трудового потенциала, 
особенно для целей управления кадрами в условиях рыночной экономики. 
Здесь необходима система показателей, характеризующих все стороны 
потенциала: 
- функциональная, временная и пространственная структура; 
- оценка с позиции человеческих ресурсов; 
- оценка с позиции человеческого фактора производства. 
Таким образом, содержание трудового потенциала раскрывает, с одной 
стороны, возможности участия работника (или всех членов коллектива 
предприятия) в общественно-полезной деятельности как специфического 
производственного ресурса, с другой – характеристику качеств работника 
(работников), отражающих степень развития его (их) способностей, 
пригодности и подготовленности к выполнению работ определенного вида и 
качества, отношения к труду, возможности и готовности трудиться с полной 
отдачей сил и способностей. 
Соответственно и параметры трудового потенциала подразделяются на 
две группы: 
- параметры, характеризующие социально-демографические компоненты 
трудового потенциала коллектива предприятия (половозрастная структура, 
уровень образования, семейная структура, состояние здоровья и др.); 
- параметры производственных компонентов трудового потенциала 
(профессионально-квалификационная структура, повышение и обновление 
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профессионального уровня, творческая активность). 
Некоторые исследователи выделяют в трудовом потенциале две его 
стороны: производственно-квалификационную и психологическую. 
Однако для практики управления более значимой представляется система 
показателей, с помощью которой можно количественно охарактеризовать ту 
или иную сторону потенциала, чтобы выяснить, где он выше или ниже, как 
изменился благодаря принятым мерам, насколько фактически используемая его 
величина отличается от возможной. 
Итак, в оценке трудового потенциала необходима характеристика его 
количественной и качественной сторон. 
Для характеристики трудового потенциала с количественной стороны 
используются такие показатели, как: 
- численность промышленно-производственного персонала и персонала 
непромышленных подразделений; 
- количество рабочего времени, возможного к отработке при 
нормальном уровне интенсивности труда (границы возможного участия 
работника в труде). 
Качественная характеристика трудового потенциала направлена на 
оценку: 
- физического и психологического потенциала работников предприятия 
(способность и склонность работника к труду - состояние здоровья, 
физического развития, выносливости); 
- объема общих и специальных знаний, трудовых навыков и умений, 
обусловливающих способность к труду определенного качества 
(образовательный и квалификационный уровни, фундаментальность 
подготовки); 
- качество членов коллектива как субъектов хозяйственной деятельности 
(ответственность, сознательная зрелость, интерес, сопричастность к 
экономической деятельности предприятия). 
Трудовой потенциал работника не является величиной постоянной, он 
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непрерывно изменяется. Трудоспособность человека и накапливаемые в 
процессе трудовой деятельности созидательные способности работника 
возрастают по мере развития и совершенствования знании и навыков, 
улучшения условий труда и жизнедеятельности. Но они могут и снижаться, 
если, в частности, ухудшается состояние здоровья работника, ужесточается 
режим труда. 
Трудовой потенциал работника включает: 
- психофизиологический потенциал – способности и склонности 
человека, состояние его здоровья, работоспособность, выносливость, тип 
нервной системы; 
- квалификационный потенциал – объем, глубину и разносторонность 
общих и специальных знаний, трудовых навыков и умений, обусловливающих 
способность работника к труду определенного содержания и сложности; 
- личностный потенциал – уровень гражданского сознания и социальной 
зрелости, степень усвоения работником норм отношения к труду, ценностные 
ориентации, интересы, потребности в сфере труда. 
Характеристика качественной стороны трудового потенциала также 
может быть произведена с использованием количественных показателей. 
Например, для оценки состояния здоровья применяются показатели частоты и 
тяжести заболеваний в расчете на 100 работников (т.е. состояние здоровья 
оценивается косвенно через уровень заболеваемости), для оценки уровня 
квалификации – средний разряд рабочих, уровня образования – среднее 
количество классов общеобразовательной школы, для оценки 
профессиональной подготовки – доля лиц, окончивших ПТУ, количество 
месяцев профессиональной подготовки. 
Следует отметить, что сбор такого рода информации, особенно в части 
получения качественных характеристик, затруднен и требует специальных 
исследований. Поэтому используется упрощенный подход, когда качественная 
характеристика трудового потенциала ограничивается данными, отражающими 
образовательный и квалификационный уровень, наличие специальной 
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профессиональной подготовки и ее продолжительность, половозрастной состав. 
Конечно, заманчиво иметь некий синтетический показатель, который 
характеризовал бы значение всей совокупности разнородных факторов 
трудового потенциала. Тогда можно было бы сопоставлять величины трудового 
потенциала на тот или иной момент времени по различным коллективам, 
выявлять влияние отдельных факторов на общую его величину, что облегчило 
бы выбор кадровой политики и способствовало бы более эффективному 
использованию трудового потенциала. Однако эта проблема остается пока не 
решенной. 
Используемые в практике обобщающие показатели отражают не более 
двух-трех элементов трудового потенциала, да и то в основном с 
количественной стороны. Например, показатель совокупного фонда рабочего 
времени, возможного к отработке, рассчитывается как средневзвешенная 
величина, где весами служит численность работников, имеющих ту или иную 
установленную норму рабочего времени (недельную или годовую, 
установленную или фактическую длительность рабочего дня и т.п.). В 
частности, этот показатель используется для характеристики потенциальной 
массы труда применительно к населению территории (общества) или для 
оценки трудового потенциала на уровне предприятия [7]. 
Некоторые ученые предлагают в качестве объемного показателя 
использовать человеко-час, так как он стабилен и потому хорошо отражает 
динамику, требует корректировку (при сравнении по разным периодам) только 
по числу рабочих дней, позволяет учесть не только полногодовых работников, 
но и тех, кто может работать лишь часть установленного времени.  
Применяя этот показатель, можно также выделить в общем потенциале 
суммарную величину неиспользуемого рабочего времени в связи с 
неблагоприятными условиями труда на производствах, где законодательно 
установлен сокращенный рабочий день, а также суммарное время неработы тех 
исполнителей, которые получают дополнительные отпуска в связи с 
неблагоприятными условиями труда. Такое выделение позволит организовать 
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работу по коренному улучшению условий труда и эффективному управлению 
этим процессом.  
Неиспользуемое рабочее время будет состоять из трех неравнозначных 
величин, а именно: часов, на которые сокращается продолжительность 
рабочего дня, дней дополнительного отпуска исполнителей, занятых на данных 
работах, а также дней сокращения неявок по общей заболеваемости в 
результате улучшения условий труда. 
Величина совокупного потенциального фонда рабочего времени 
производственного коллектива представляет собой разность между величиной 
календарного фонда ( КФ ) и суммарной величиной нерезервообразующих 
неявок и перерывов, то есть объемная величина времени работы для 
выполнения производственного задания данным коллективом работников. К 
нерезервообразующим ( НПТ ) относятся регламентированные затраты, которые 
по своей правовой и экономической сущности являются необходимыми и не 
могут служить резервом увеличения времени непосредственной работы 
(выходные и праздничные дни, основные и дополнительные отпуска и другие 
законодательно обусловленные неявки и перерывы). В этом фонде находит 
отражение весь объем потенциальных возможностей работающих за любой 
(плановый, отчетный) период времени. 
Поскольку базовой расчетной величиной может выступать фонд рабочего 
времени, то и показателем, характеризующим его возможности, должна 
выступать одноименная единица измерения, имеющая не качественное, а 
только количественное отличие. Правильный выбор единого измерителя имеет 
не только теоретическое, но и практическое значение, так как создает научно 
обоснованную базу приведения разновеликих величин к единому показателю. 
Размеры величины трудового потенциала предприятия определяются по 
формуле: 
ТФФ НПКП  ,                                                           (1.1) 
где ПФ  - совокупный потенциальный фонд рабочего времени предприятия, ч.; 
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КФ  - величина календарного фонда времени, ч.; 
НПТ  - нерезервообразующие неявки и перерывы, ч.; 
или    
ТДЧФ СМП  ,                                                      (1.2) 
где    ПФ  - (то же, что и в формуле 1.1); 
Ч  - численность работающих, чел.; 
Д  - количество дней работы в периоде, дн.; 
СМТ  - продолжительность рабочего дня, ч. 
Следовательно, потенциальная величина производственного коллектива в 
часах — это произведение численности работающих (Ч ) на законодательно 
установленную продолжительность рабочего дня в часах ( СМТ ) с учетом 
количества дней ( Д ) работы в периоде [8]. 
В качестве обобщающего показателя для количественной оценки 
трудового потенциала через рабочее время используется количество времени 
(человеко-лет), которое могут отработать работники предприятия до выхода на 
пенсию. Динамика этого показателя, отражающего не только численность 
работников предприятия, но и их половозрастную структуру, позволяет видеть 
процесс старения коллектива предприятия (особенно, если его кадровая 
политика длительное время была ориентирована на стабилизацию коллектива). 
Имеются рекомендации, согласно которым при количественной 
характеристике трудового потенциала целесообразно отражать не только массу 
отработанного (или возможного к отработке) рабочего времени, но и учитывать 
квалификационную структуру коллектива работников (через тарифные 
коэффициенты, а еще лучше – через коэффициенты редукции труда, с 
помощью которых представляется возможным привести сложный труд к 
простому). 
Для оценки трудового потенциала могут применяться и условно-
натуральные показатели. В частности, по результатам специальных 
исследований рассчитываются коэффициенты, характеризующие 
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потенциальные производственные возможности каждой половозрастной 
группы работников. 
Трудовой потенциал предприятия в целом определяется как 
средневзвешенная величина этих коэффициентов, где весами служит доля той 
или иной половозрастной группы в общей численности (в результате в одном 
коллективе такой оценкой будет, например, показатель 0,85, в другом – 0,95). В 
основе расчета лежат специально рассчитанные коэффициенты, 
характеризующие отношение производительности труда каждой 
половозрастной группы к среднему уровню.  
Однако данный метод полезен при значительных сдвигах в 
половозрастной структуре работников, что на уровне предприятия за 
небольшой период времени (1 – 5 лет) встречается редко [7]. 
В учебнике под редакцией Н.А. Волгина предлагаются и другие формулы 
расчета.  
В целом величина трудового потенциала организации может быть 
определена исходя из численного и качественного состава его работников в 
базовом периоде ( бПТП ) и сводного структурного коэффициентов, 
характеризующего влияние экстенсивных ( эксУ ) и интенсивных ( интУ ) факторов 
на рост ТП, по формуле: 
б
П экс интТПО ТП У У   ,                                            (1.3) 
где     ТПО - величина трудового потенциала организации; 
б
ПТП   - численный и качественный состава его работников в базовом 
периоде; 
эксУ - коэффициент, характеризующий влияние экстенсивных факторов; 
интУ - коэффициент, характеризующий влияние интенсивных факторов. 
Установление прямых связей между потребителем рабочей силы и ее 
собственником, обеспечивая возмещение реальных затрат на воспроизводство 
трудового потенциала, будет способствовать эффективному управлению 




р р р к пТПО Ч С З К К     ,                                         (1. 4) 
где     ТПО – величина трудового потенциала организации; 
рЧ  – общая численность персонала, чел.; 
рС  – показатель средней продолжительности трудовой деятельности 
работника в течение года, рассчитывается как средневзвешенная по числу 
работников величина с учетом отработанного ими времени (месяцев, чел); 
рЗ  – показатель закрепляемости персонала; 
кК – показатель квалификации работников; 
пК – показатель роста производительности труда при различной 
возрастной и половой структуре коллектива. 
Показатель закрепляемости персонала рассчитывается по формуле: 
ЗР=d3+L(L-d3),                                                    (1.5) 
где    ЗР – показатель закрепляемости персонала; 
d3– удельный вес закрепившихся работников, %; 
L – длительность периода трудовой деятельности работника, принятого, 
но не закрепившегося в организации. 
кК – показатель квалификации работников, рассчитываемы по формуле:  
 1 1кК V m   ,                                                  (1.6) 
где     V – удельный вес квалифицированных работников в общей численности; 
m –коэффициент редукции труда. 
Решение задач полного и рационального использования трудового 
потенциала, а также его повышения одно из наиболее важных направлений 
кадровой политики организации. Многочисленность действующих при этом 
факторов выдвигает более конкретную задачу определения их приоритетности 
и  последующего  выбора  наиболее  эффективных  управленческих 
воздействий [14]. 
Одним из важнейших элементов повышения трудового потенциала 
предприятия является необходимость постоянно оценивать достижения, 
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результаты деятельности трудовых коллективов и отдельных работников, 
соотнося их с нормативами, предыдущим уровнем или используя мнение 
компетентных экспертов. Поэтому постоянным видом деятельности кадровой 
службы предприятия является анализ результатов, достигнутых организацией в 
целом и всех объектов – субъектов фирмы в отдельности (подразделений, 
групп, работников), а также анализ причин, вызвавших те или иные отклонения 
от ожидаемых результатов. Положительные тенденции позволяют утвердиться 
в правильности ранее принятых решений, достаточно высокой адекватности 
моделей поведения, а отрицательные указывают на неадекватность модели, 
неэффективность решений и побуждают к совершенствованию принципов и 
методов управления персоналом [28]. 
Ключевую роль в этом процессе играет система оценки конечных 
результатов деятельности, выработки принципов и подходов к подбору 
критериев оценки их уровня. Для службы управления персоналом речь идет о 
тех составляющих системы управления персоналом, в которых проявляются 
субъективные элементы, интересы сторон, особенности взаимодействия. 
В том, как сформулированы и определены цели деятельности 
коллективов и работников, отражается культура организации, видение ею своих 
перспектив, ее отношение к персоналу, а также принципы организации труда и 
построения коммуникаций.  
В условиях грамотного построения системы оценки конечных 
результатов, как правило, удается увязать интересы организации трудовых 
коллективов и работников, разработав систему сквозных показателей. Один из 
них разработан в США. В его основе – единство критериев оценки конечных 
результатов для всех субъектов организации – от уровня предприятия в целом 
до рабочего места, обеспечивающее увязку целей, интересов всех субъектов – 
работников, групп, организации [25]. 
Подход сформулирован американским специалистом в области 
управления П. Друкером [16], который выделил семь групп критериев 
результативности управления. Единство критериев позволяет обеспечить и 
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единство деятельности всех в направлении достижения общих целей. 
Категории показателей таковы. 
Действенность. Достижение цели. Получение нужных вещей: а) вовремя 
(своевременность); б) с нужными свойствами (качествами); в) в нужном 
количестве. Производимая продукция должна найти потребителя и 
удовлетворить спрос в полной мере и без претензий со стороны потребителя. 
Экономичность. Соотношение ресурсов, которые следовало потребить 
при производстве продукции, и фактически потребленных ресурсов. 
Качество. Пригодность для использования, своевременность, наличие 
определенных признаков, особенно таких, как удовлетворенность потребителя. 
Производительность. Это коэффициент, равный отношению измерителя 
действенности к измерителю экономичности: количество продукции к 
количеству потребленных ресурсов (включая трудовые), количество с учетом 
качества или своевременности выпуска к количеству ресурсов и т.п. Часто 
применяются и относительные показатели, выражающие темпы изменения 
параметров. 
Качество трудовой жизни. Реакция людей на условия труда в 
организационных системах: удовлетворенность трудом, чувство безопасности, 
уверенность работников и т.д. 
Нововведения (инновации). Творческий процесс приспособления 
продукции, услуги, процесса, структуры к внешним и внутренним требованиям, 
запросам, изменениям. Поддержание пригодности продукции с точки зрения 
потребителя, а также уровень инновационного поведения работников. 
Прибыльность. Мера или совокупность мер, характеризующих 
взаимосвязь между финансовыми ресурсами и характером их использования: 
соотношение доходов и издержек, прибыль на активы, прибыль на инвестиции 
и т.д. 
Система оценки результатов деятельности работников должна учитывать 
специфику труда на каждом рабочем месте по наиболее существенным 
параметрам, включать стандарты и критерии оценки результативности, порядок 
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установления оценки и расчета оценочных баллов, организацию процесса 
аттестации и меры, принимаемые по ее результатам. Система аттестации 
должна быть гласной, а ее результаты закрытыми для широкого круга 
работников.  
Таким образом, повышение эффективности трудового потенциала 
предприятия заключается в разработке сбалансированной системы 
количественных и качественных показателей вовлечения работников в трудовой 
процесс. Следовательно, для реализации цели в ДП необходимо:  
- выявить и  проанализировать ресурсы на ООО «Аэропорт 
Емельяново», их состав и эффективность использования;  
- исследовать особенности политики управления вспомогательным 
персоналом в ООО «Аэропорт Емельяново»; 
- выявить существующие недостатки. 
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2 Организационно-экономическая оценка деятельности предприятия 
 
2.1 Характеристика предприятия 
 
ООО «Аэропорт Емельяново»  – это крупнейший 
международный аэропорт города Красноярска, один из самых важных 
авиатранспортных узлов региона, играющий огромную роль в развитии 
торгово-экономических связей Красноярского края. Имеющий выгодное 
географическое положение (расположен в 27 км. северо-западнее центра 
города), аэропорт «Емельяново», является стратегическим транзитным узлом в 
воздушном сообщении между Европой и Азией. Также, является аэропортом 
совместного базирования гражданской авиации и авиации МЧС.  
Проектирование и строительство аэропорта Емельяново началось в 
середине 1970-х годов, после того как в 1975г.  в Красноярске был создан 
институт «Сибаэропроект».  
Аэропорт Красноярска был принят в эксплуатацию 25 октября 1980 г., 
когда из Москвы совершил первый рейс Ил-62, после чего продолжал 
достраиваться. Новый аэропорт Красноярска за пределами города был построен 
в том числе и для приёма сверх звуковых пассажирских самолетов Ту-144Д. 
Предполагалось, что в 1981 – 1982гг. в Красноярск из Москвы начнутся 
регулярные пассажирские перевозки на этих самолетах. Планировались рейсы 
Москва – Красноярск – Москва и транзитная посадка на маршруте Ту-144Д 
Москва – Хабаровск. Планы остались нереализованными из-за прекращения 
пассажирских перевозок на этом самолете уже через семь месяцев после начала 
коммерческой эксплуатации и низкой рентабельности грузовых перевозок, 
осуществлявшихся между Москвой и Хабаровском. В том же году 
Красноярский авиаотряд стал эксплуатировать дальне магистральный самолет 
Ил-62. Поступили самолеты Ил-86. В2005г. был открыт новый международный 
терминал аэропорта (Терминал 2). Следует отметить, что аэровокзал, 
фигурирующий в проекте и представленный ранее в средствах массой 
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информации, так и не был построен; здание, используемое все эти годы как 
пассажирский аэровокзал (в настоящее время Терминал 1), изначально 
проектировалось как грузовой терминал. Здание аэровокзала международных 
авиалиний (Терминал 2) длительное время эксплуатировалось как почтовый 
сортировочный пункт [60]. 
В 2005 году для обслуживания трансфертных пассажиров и пассажиров 
международных рейсов  в аэропорту был открыт Терминал №2.  
К 2006 году завершились работы по замене покрытия взлетно-посадочной 
полосы на асфальтобетон с армированной полимерной сеткой.  
Ознаменован 2008 год открытием на территории аэропорта современного 
Терминала прилета, с пропускной способностью 750 чел/час. Также, была 
произведена реконструкция светосигнального оборудования и установлена 
система огней высокой интенсивности - осевые огни и огни зоны приземления. 
В 2011 году немецкая компания «Hochtief Airport GmbH» представила 
красноярскому правительству план модернизации аэропорта, а точнее, проект 
нового пассажирского терминала ООО «Аэропорт Емельяново». В настоящее 
время проект нового пассажирского терминала получил положительное 
заключение Международной ассоциации воздушного транспорта IATA и 
находится на Госэкспертизе. Площадь терминала составляет около 41 000 кв.м., 
окончание строительства планируется в 2017г. К 2030 году его пропускная 
способность должна увеличиться более чем в три раза. Затраты на 
модернизацию составят ориентировочно 25 млрд. руб. 
В 2012 году завершена сертификация по стандартам Part-145, 
позволяющая выполнять оперативные формы для ВС В747-400, В747-400,  
MD-11F, A318, 319, 320, 320 с двигателями определенных конфигураций.   
В апреле 2013 года решением «Росавиации» ООО «Аэропорт 
Емельяново» допущен к приему и выпуску Боинг 777-200 ER и Боинг 777-300 
ER. В мае 2013 года в номинации "BEST CARGO TERMINAL IN RUSSIA AND 
THE CIS" экспертной комиссией и жюри лучшим грузовым терминалом в 




В октябре 2013 года закончен первый этап реконструкции части 
грузового комплекса. Последовательное проведение реконструкции даст 
возможность обрабатывать одновременно до сорока пяти трансферных паллет с 
соблюдением всех необходимых режимов и документального сопровождения. 
При дальнейшем увеличении грузопотока будет возможность одновременного 
обслуживания порядка двухсот трансферных паллет (мощность пяти 
воздушных судов).  
На сегодняшний день через ООО «Аэропорт Емельяново» осуществляют 
регулярные пассажирские и грузовые перевозки более 40 ведущих российских 
и зарубежных авиакомпаний по 72 направлениям, в том числе одна из 
крупнейших грузовых авиакомпаний мира - «LufthansaCargo», для которой 
база, расположенная в ООО «Аэропорт Емельяново», является второй по 
величине после Франкфурта – на – Майне по количеству обслуживания 
собственных рейсов. 
Характеристика ООО «Аэропорт Емельяново» представлена в таблице 2.1. 
Таблица 2.1 – Характеристика ООО «Аэропорт Емельяново» 
Критерий Характеристика 
Полное наименование предприятия ООО «Аэропорт Емельяново» 
Дата образования 25 октября 1980 года 
Форма собственности Общество с ограниченной ответственностью  
Ведомственная принадлежность Правительство Красноярского края, РФ 
Тип предприятия Международный  «Аэропорт Емельяново» 
Общая площадь земельного участка 572,7 ГА 
Код ИКАО UNKL 
Код ИАТА KJA 
Внутренний код ЕМВ 
Индекс, адрес, е-mail, факс, телефон 
663021, Россия, Красноярский край, 
Емельяновский район, аэропорт «Красноярск», 
office@kja.aero, факс: +7(391) 2-28-61-24, тел: +7 
(391) 2-28-61-99 
Взлетно-посадочная полоса ООО «Аэропорт Емельяново», оснащённая 
светосигнальным оборудованием фирмы «Сименс», первой в Сибири позволила 
обеспечивать взлёт и посадку воздушных судов в соответствии с требованиями 
II категории ИКАО (МК 288о/ 108). Состояние взлетно-посадочной полосы, 
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техническое оснащение и существующая технология обслуживания воздушных 
судов позволяет ООО «Аэропорт Емельяново»обслуживать более 50 типов 
пассажирских и грузовых воздушных судов, в том числе таких как: Боинг -777, 
Боинг-767, Боинг-747, А-330, MD-11, Ан-124-100. Классификационное 
число ВПП 95/R/B/X/T.  
Характеристика взлетно-посадочной полосы  ООО «Аэропорт 
Емельяново» представлена в таблице 2.2. 
Таблица 2.2 – Характеристика взлетно-посадочной полосы ООО «Аэропорт Емельяново» 
Критерий Характеристика 
ИВПП 29 л/11 п 
Класс ИВПП А 
Размеры ИВПП 3700х60 
Максимальная взлетная масса ВС без ограничений 
Покрытие армобетон, усиленный асфальтобетоном 
Размеры перрона 2500 х 200 метров 
Количество МС ВС 
50, из них 9 для грузовых ВС типа МД-11 и 
Boeing – 747 
Светосигнальное оборудование 
SIEMENS, введено в эксплуатацию в 2009 
году. Категория ИКАО II. 
ООО «Аэропорт Емельяново» имеет современное оборудование и 
развитую инфраструктуру, что позволяет пассажирам чувствовать себя 
комфортно в залах ожидания и на территории аэропорта в целом. 
Инфраструктура ООО «Аэропорта Емельяново» представлена на рисунке 2.1. 
 





Он обеспечен тремя пассажирскими терминалами: 
- терминал 1 для внутренних рейсов (пропускная способность 700 
пассажиров в час и общей площадью 12 133 м2); 
- международный сектор Терминала 2 общей площадью 4500 м2, с 
пропускной способностью 450 человек в час и транзитная зона (в терминале 2) 
с пропускной способностью 350 пассажиров в час и общей площадью 1 140 м2; 
- терминал 3 для прилета внутренних рейсов, пропускной способностью 
в час 350 пассажиров, общая площадь 1170 м2. 
Также, аэропорт имеет 65 стоянок для воздушных судов. Инфраструктура 
аэропорта включает в себя: 
- ангарный комплекс для ТО и мойки ВС (площадь отапливаемого 
ангара 5100 м2, что позволяет обслуживать BC вплоть до типа MD-11, площадь 
неотапливаемого ангара 5700 м2); 
- складские помещения и инструментальные кладовые (площадь 
складских помещений и инструментальных кладовых  с круглосуточным 
доступом - более 700 м2); 
- лаборатории АиРЭО (производственные площади лаборатории АиРЭО 
составляют 1300 м2); 
- часток по расшифровке и анализу полетной информации (площадь 
участка по расшифровке и анализу полетной информации 180 м2); 
- слесарно-механический участок (площадь слесарно-механического 
участка составляет 72 м2  ); 
- группы неразрушающих методов контроля (производственные 
площади группы неразрушающих методов контроля составляют 103 м2); 
- лаборатория авиационной метрологии (общая площадь лаборатории 
авиационной метрологии составляет 579,15 м2); 
- навигационно-штурманское обеспечение; 
- грузовой терминал – ООО «Сибирь Карго Сервис», пропускная 
способность 55000 т. в год; 
- ТЗК – ООО «Сибирь Авиа Сервис», ООО ТЗК «Енисей», общая 
производственная мощность 50 000 т. в месяц; 
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- цеха бортового питания – ЗАО «Аэромил», ООО «Полет-Сервис», 
общей мощностью 9500 рационов в сутки; 
- гостиница для экипажей и пассажиров, номерной фонд 60 номеров 
различной категории.  
Основным показателем, характеризующим деятельность аэропорта, 
является пассажирооборот, то есть количество пассажиров, которое 
обслуживает предприятие за годовой период. Пассажирооборот за 2010-2015 гг. 
представлен в таблице 2.3. 
Таблица 2.3 - Пассажирооборот за 2010-2015 гг. 
Показатель Период 
2010 г. 2011 г. 2012 г. 2013 г. 2014 г. 2015 г. 
Пассажиропоток, 
чел 










- 0,8 26,4 30,4 16,2 8,8 
 
Грузоперевозки через ООО «Аэропорт Емельяново» осуществляют 
Lufthansa Cargo AG (Германия, группа Lufthansa) и AirBridge Cargo (Россия, 
группа "Волга-Днепр").  
Грузооборот предприятия за 2013-2015 гг. представлен   в таблице 2.4. 
Таблица 2. 4 - Грузооборот предприятия за 2013-2015 гг. 
Наименование Период 
2013 г. 2014 г. 2015 г. 
Грузооборот, ткм 16 900 20 000 25 000 
Рост по сравнению с 
предыдущим годом, 
ткм 
- 3 100 5 000 
Рост по сравнению с 
предыдущим годом, % 
- 18,3 25 
 
ООО «Аэропорт Емельяново»в течение 2013 г. обработал 20,0 тыс.т. 
грузов и почты. Это на 18,3% больше годового показателя 2013 г. В 2015 г. рост 
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грузооборота составляет 25,0% по сравнению с 2014 г.    
Рост грузооборота ООО «Аэропорт Емельяново»в 2015 г. связан с 
несколькими причинами. Во-первых, увеличилось количество рейсов, 
выполняемых грузовой авиакомпанией «AirBridgeCargo», — ее трафик за год 
повысился на 51%. Во-вторых, были запущены хабовые операции, а в-третьих, 
свою немалую долю внесли пассажирские авиаперевозчики. Изменение данного 
показателя в большую сторону в динамике лет свидетельствует о развитии 
предприятия. Международный «Аэропорт Емельяново»демонстрирует 
уверенный рост по итогам 2015 г.  
Уровень производственной деятельности характеризуется 
эффективностью использования трудовых ресурсов предприятия. 
Среднесписочная численность персонала по состоянию на 01.01.2016 г. 
составила – 1568 человек. 
Высшим органом управления ООО является генеральный директор. 
Генеральному директору подчиняются три заместителя (первый заместитель 
генерального директора, заместитель генерального директора, заместитель 
генерального директора по авиационной безопасности), которым подчиняются 
директора различных комплексов и подразделений предприятия: 
- директор по производству; 
- технический директор; 
- директор по капитальному строительству и надзору за эксплуатацией 
наземных сооружений; 
- финансовый директор; 
- директор КАБ. 
         Также непосредственно генеральному директору подчиняются: главный 
бухгалтер (которому подчиняются отделы бухгалтерии), отдел 
информационных технологий и связи, отдел внешних связей, СПАСОП 
(спасательная служба), отдел по работе с персоналом, ВМР и ГО (служба 
мобилизации и гражданской обороны), помощник, секретарь-референт, первый 
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отдел. Директорам комплексов и подразделений подчиняются различные 
службы предприятия. Организационная структура ООО «Аэропорт 
Емельяново» представлена в ПРИЛОЖЕНИИ А. 
ООО «Аэропорт Емельяново» включает следующие структурные 
подразделения: Инженерно-авиационная служба, аэродромная служба, 
производственно-диспетчерская   служба,   служба   спецавтотранспорта, 
служба   наземного   штурманского   обеспечения     полетов,    служба    
электро-светотехнического обеспечения полетов, служба поискового и 
аварийно-спасательного обеспечения полета, финансово-экономический 
департамент и другие. 














Рисунок 2.2- Перечень основных служб ООО «Аэропорт Емельяново» 
 
Перспективы развития аэропорта Емельяново положительны. Утвержден 
проект, предусматривающий развитие современного транспортно-
логистического узла международного уровня на базе существующего грузового 
терминала аэропорта Емельяново; он будет осуществляться компанией 
Отдел экономической 
безопасности 
































«Интеррос» совместно с Федеральным агентством воздушного транспорта 
(Росавиацией), Федеральной таможенной службой РФ, администрацией 
Красноярского края и ООО «Авиакомпания ЭйрБридж Карго» [60]. 
В рамках проекта «Интеррос» намерен оснастить грузовой терминал 
необходимой перронной техникой, внедрить современные стандарты 
обслуживания и обработки грузов, обеспечить расширение мощностей 
терминала в соответствии с динамикой роста грузопотока. 
В ближайших планах – строительство отвечающего современным 
требованиям здания аэровокзала. В его разработке принимали участие 
иностранные специалисты. Проект был представлен на VIII красноярском 
экономическом форуме в марте 2011г. В настоящее время проект реализуется. 
В перспективных планах – реконструкция и удлинение полосы аэропорта 
«Черемшанка» и объединение двух аэропортов, находящихся в 
непосредственной близости, в единый с двумя современными взлётно-
посадочными полосами. Германская компания Hochtief Airport GmbH 
представила красноярскому правительству план модернизации аэропорта 
Емельяново. К 2030г. его пропускная способность должна увеличиться более 
чем в три раза. Затраты на модернизацию составят примерно 25 млрд. руб. 
В начале февраля 2012г. американские грузовые авиакомпании World 
Airways National AirCargo и Atlas попросили Минтранс и правительство 
Красноярского края разрешить им техническую посадку в аэропорту 
«Емельяново». 
В феврале 2013г. на Х Красноярском экономическом форуме были 
подписаны соглашения о развитии таможенно-логистического центра в 
аэропорту Красноярска и о развитии международного пассажирского и 
грузового хаба в аэропорту. В летний период 2013г. полеты осуществлялись по 
семидесяти трём направлениям; из них тридцать – международные, сорок три – 
внутренние направления [60]. 
Согласно Стратегии социально-экономического развития красноярского 
края на период до 2020г. развитие воздушного транспорта предусматривает 
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создание на базе аэропорта Емельяново международного транспортного хаба, 
ориентированного преимущественно на осуществление грузовых перевозок. 
Сейчас аэропорт Емельяново имеет три пассажирских терминала и один 
грузовой. 
Приоритетными задачами в данном направлении является реконструкция 
аэропорта с целью обеспечения потребностей текущего и планируемого 
пассажиропотока и создания современных и комфортных условий воздушных 
перевозок, а также, развитие трансполярных маршрутов через Северный полюс, 
связывающих Северную Америку и страны Юго-Восточной Азии и имеющих 
значительные экономические преимущества за счет уменьшения полетного 
времени. Конечно, это требует  учета многих факторов, таких как–создание 
развитой сети запасных аэродромов, возможность дозаправки, дозагрузки. 
Современная транспортная инфраструктура Красноярского края должна 
включать в обеспечение транспортной доступности отдаленных населенных 
пунктов края, прежде всего, в условиях севера. С этой целью в соответствии с 
распоряжением Правительства Российской Федерации для обеспечения 
реконструкции и технического перевооружения существующих объектов 
наземной инфраструктуры региональных аэропортов предусматривается 
передача их имущественных комплексов собственность Российской Федерации. 
Кроме того, при поддержке федерального центра планируется работа по 
обновлению парка воздушных судов. 
В рамках программы по развитию воздушных ворот Красноярска 
предполагается строительство нового пассажирского терминала. По 
предварительным подсчетам, инвестиции составят 5,5 млрд. руб., 
строительство будет производиться в два этапа.  
 Первый  этап  завершен в 2015 г., а  второй  этап в планируется 
завершить к 2030 г. Здание будет построено с соблюдением самых 
современных энергосберегающих технологий, оно будет рассчитано на 




Новый  пассажирский  терминал  спроектирован  в  рамках 
разработанного немецкой  компанией  Hochtief   Airports мастер-плана развития 
аэропорта до 2030 г. Предполагается, что к окончанию реализации проекта 
аэропорт сможет принимать до 3,5 млн. пасс. в год. Проектом предусмотрено 
увеличение зоны предполетного контроля и зоны выдачи багажа, а также 
проведение реконструкции привокзальной площади. Общая стоимость 
реализации мастер-плана – 14 млрд. руб. Кроме строительства нового 
терминала он включает модернизацию ангарного комплекса, строительство 
параллельной рулежной дорожки, расширение перрона на 26000м2, увеличение 
стоянок класса «Е» с 4 до 7 мест и строительство 5 выделенных стоянок для 
обработки ВС противообледенительными жидкостями. В «Емельяново» 
должны появиться новые ТЗК, гостиница и котельная. 
Развитие хабовой модели в аэропорту «Емельяново»-это один из первых 
шагов в реализации соглашения о сотрудничестве между ЗАО «Холдинговая 
компания Интеррос», ООО «Авиакомпания Эйр Бридж Карго», Федеральной 
таможенной службой России, Федеральным агентством воздушного транспорта 
Российской Федерации, Правительством и Губернатором Красноярского края, 
подписанного 3 октября 2011г. «Все стороны в рамках соглашения 
договорились объединить свои усилия для развития грузового терминала в 
аэропорту «Емельяново» с целью увеличения трансфертного грузопотока и 
конкурентных преимуществ аэропорта, а также реализации потенциала 
Красноярского края в развитии экспорта транспортных услуг. 
 
2.2 Оценка финансовых показателей ООО «Аэропорт Емельяново» 
Общая оценка финансового состояния предприятия основывается на 
целой системе показателей, характеризующих структуру источников 
формирования капитала и его размещения, равновесие между активами 
предприятия и источниками их формирования, эффективность и интенсивность 
использования капитала, платежеспособность и кредитоспособность 
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предприятия. С этой целью мы изучим динамику показателей за 2013 – 2015 гг. 
В процессе своей деятельности предприятие стремиться достичь 
поставленных перед собой целей, то есть конкретного состояния или желаемого 
результата. 
Финансовое состояние предприятий характеризует состояние и 
использование их средств, что отражается в финансовой отчетности.  
Основными требованиями к составлению финансовой отчетности 
являются следующие: она должна давать полное представление об 
имущественном и финансовом положении организации, об его изменениях, а 
также финансовых результатах ее деятельности; организацией должна быть 
обеспечена нейтральность информации в финансовой отчетности. 
Для проведения анализа состава и структуры имущества предприятия, 
необходимо рассмотреть баланс предприятия, в активе которого отражено 
имущество предприятия, а в пассиве – источники формирования имущества. 
Практика анализа финансового состояния выработала основные методы его 
проведения, это вертикальный и горизонтальный анализ, они дополняют друг 
друга. 
Вертикальный анализ баланса определяет структуры итоговых 
финансовых показателей с выявлением влияния каждой позиции отчётности на 
результат в целом, такой анализ позволяет увидеть удельный вес каждой статьи 
баланса в его общем итоге.  
Проведенный вертикальный анализ структуры имущества предприятия 
ООО  «Аэропорт Емельяново»  показал, что доля внеоборотных активов  
уменьшается с каждым годом. За анализируемый период общее количество 
внеоборотных активов на предприятии снизилось на 29,06%. Доля оборотных 
активов в имуществе предприятия  на конец 2015 года составляет более 70%, 
имеет самую большую долю в валюте баланса.  
Пассивная часть баланса характеризуется тем, что к 2015 году для 
собственных источников формирования в валюте баланса увеличилась на 2, 6% 
на эту же величину снизилась доля заемных средств, т.е. можно сделать вывод 
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что предприятие боле чем на 70% покрывает свои активы собственными 
средствами. 
Горизонтальный анализ баланса заключается в сравнении каждой 
позиции отчётности с предыдущим периодом. Горизонтальный анализ 
заключается в построении одной или нескольких аналитических таблиц, в 
которых абсолютные балансовые показатели дополняются относительными 
темпами роста (снижения).  
Данный рост баланса обусловлен увеличением оборотных активов 
предприятия на 127,68 % за период 2013-2015 гг., рост собственного капитала  
составил при этом 54,91%, а рост краткосрочного заемного капитала 50,93%. 
Абсолютными показателями финансовой устойчивости являются 
показатели, характеризующие степень обеспеченности запасов и затрат 
источниками их формирования.  
Относительные показатели финансовой устойчивости делятся на две 
группы: определяющие состояние оборотных средств и характеризующие 
состояние основных средств. 
Финансовое состояние предприятия характеризуется широким кругом 
показателей, отражающим наличие, размещение и использование финансовых 
ресурсов. 
Финансовое состояние можно оценивать с точки зрения краткосрочной и 
долгосрочной перспективы. В первом случае критерий оценки финансового 
состояния – ликвидность и платежеспособность.  
Анализ ликвидности баланса заключается в сравнении средств по 
активам, сгруппированных по степени их ликвидности и расположенных в 
порядке убывания ликвидности, с обязательствами по пассиву, 
сгруппированных по срокам их погашения и расположенных в порядке 
возрастания сроков. 
Таким образом, финансовое положение предприятия проявляется в его 
платежеспособности, в способности вовремя удовлетворять платежные 
требования поставщиков, возвращать кредиты, выплачивать заработную плату 
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рабочим и служащим, вносить платежи в бюджет. 
Одним из показателей, характеризующих финансовую устойчивость 
предприятия, является его платежеспособность, т.е. возможность наличными 
денежными ресурсами своевременно погашать свои платежные обязательства. 
Платежеспособность является внешним проявлением финансового состояния 
предприятия, его устойчивости.  
Оценка платежеспособности внешними инвесторами (банками) 
осуществляется на основе характеристики ликвидности текущих активов, 
которая определяется временем, необходимым для превращения их в денежные 
средства. 
Ликвидность баланса достигается путем установления равенства между 
обязательствами предприятия и его активами. Техническая сторона анализа 
ликвидности баланса заключается в сопоставлении средств по активу с 
обязательствами по пассиву. При этом активы должны быть сгруппированы по 
степени их ликвидности и расположены в порядке убывания ликвидности, а 
обязательства должны быть сгруппированы по срокам их погашения и 
расположены в порядке возрастания сроков уплаты. Показатели 
платежеспособности ООО «Аэропорт Емельяново» за 2013-2015гг.  
представлен в таблице 2.9. 
Из анализа платежеспособности видно, что на предприятии резко 
возросла платежеспособность и к 2015 году предприятие абсолютно ликвидно. 
Также можно заметить, что перспективная ликвидность имеет выраженную 
тенденцию к росту, что хорошо для компании, таким образом, компания в 
будущие периоды сможет покрывать свои обязательства. Изменение 
платежеспособности ООО «Аэропорт Емельяново» за 2013-2015 гг. показано на 
рисунке 2.7. 
Из рисунка 2.7 видно, что текущая ликвидность увеличивается с каждым 
годом. Анализируя перспективную ликвидность, можно сказать что 




Показатели финансовой устойчивости характеризуют степень 
защищенности интересов кредиторов и инвесторов, имеющих долгосрочные 
вложения в предприятие. Они отражают способность предприятия погашать 
долгосрочную задолженность, при замене подвижного состава анализ группы 
этих показателей очень важен. 
Коэффициенты финансовой устойчивости ООО «Аэропорт 
Емельяново» за 2013-2015 гг. представлены в таблице 2.10. 
Из показателей финансовой устойчивости можно сделать выводы, что 
значение коэффициента автономии  в 2013 году имеет показатель равный 0,75и 
анализируя  динамику этого показателя видно, что с каждым годом он остается 
стабильно высоким, из этого следует, что зависимость предприятия от 
привлеченного капитала незначительно, что указывает на благополучное 
финансовое состояние. 




Рисунок 2.8 – Коэффициенты финансовой устойчивости  
за 2013-2015 гг. 
Из  рисунка  видно,  что  коэффициенты  самофинансирования 
снижаются, в 2013 г. равен 0,33, в 2014 г. – 0,29 и в 2015 г. равный 0,28. Это так 
же говорит о том, что зависимость предприятия от сторонних источников 
финансирования, с каждым годом увеличивается. 
Таким образом,  анализ финансовый показателей позволил получить ряд 




















баланса оценивается положительно, предприятие активно наращивает темпы 
роста.  
 
2.3 Оценка эффективности трудового потенциала персонала 
аэропортового обслуживания 
Оценка эффективности трудового потенциала на предприятии 
выражается через количественные и качественные показатели. Эти показатели 
оцениваются в совокупности. Для    того    чтобы    совершать    прогнозы    
связанные    с  характеристикой  трудового потенциала с  большей  
эффективностью  и  точностью   необходимо   свести   к   минимуму   
спонтанные   изменения  главным   образом   качественной   характеристики  
трудовых  ресурсов.  В  свою очередь  повышение трудового потенциала  
достигается   путем   такого   инструмента   как  мотивация,   система  
премирования,  а  точнее  некоторые  её  элементы,  как  например доплата за 
стаж (выслугу лет).  
Помимо  этого  система  премирования  стимулирует  работников  к 
развитию – проходить аттестацию, повышать квалификацию и т.п. В целом же 
премирование устанавливает прямую взаимосвязь размеров оплаты труда с  
результатами труда коллективов и отдельных работников. 
Система воздействия премирования в ООО «Аэропорт Емельяново» 
предусматривает наличие соответствующего инструментария, выбор 
мотивированных интересов работников, адекватных им стимулов, определение 
видов, периодичности и размера премирования. 
Целью   премирования   на   предприятии   является   достижение   
единства интересов  всех  категорий  работников  в  обеспечении  высоких  
конечных результатов финансово-хозяйственной деятельности в целом на 
основе учета и поощрения трудового вклада каждого подразделения и 
отдельных работников. 
Оценка организационной структура ООО «Аэропорт Емельяново» 
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показала что на предприятии к вспомогательному персоналу относятся 
следующие службы: 
- служба поискового и аварийно-спасательного обеспечения полетов 
(СПАСОП); 
- инженерно-авиационная служба (ИАС); 
- служба спецтранспорта (ССТ) 
- производственно-диспетчерская служба (ПДС); 
- служба авиационной безопасности (САБ); 
- служба электросветотехнического обеспечения полетов (ЭСТОП). 
Структура персонала на предприятии классифицируется по уровню 
образования, возрастному признаку, месту проживания, стажу в отрасли 
гражданской авиации. 
Уровень образования на 01.01.2016 г. в подразделениях преобладает 
среднее  и  средне-специальное,  т.к.  основные  должности  в  подразделениях  
(ССТ, САБ) не требуют высшего профессионального образования. Средний 
возраст сотрудников на предприятии составляет 40 лет.  
Предприятие территориально расположено за пределами города 
Красноярска, поэтому значительное количество сотрудников являются 
жителями пригорода и сельской местности. 
Численность работников ООО «Аэропорт Емельяново» за 2014-2015 гг. 
представлена в таблице 2.7.  
На предприятии работает 177 сотрудников в возрасте до 25 лет, это 
наиболее рискованный возраст перехода на другую работу. 
Наибольшее количество сотрудников в возрасте от 45 лет и старше 
работают в службе авиационной безопасности в группе перронного контроля и 
службе электросветотехнического обеспечения полетов, это бывшие 
военнослужащие ВС РФ из ЗАТО Кедровый. 
Численность работников ООО «Аэропорт Емельяново» за 2014-2015 гг. 
представлена на рисунке 2.9 
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Структура персонала на предприятии классифицируется по уровню 
образования, возрастному признаку, месту проживания, стажу в отрасли 
гражданской авиации (далее – ГА). 
Текучесть кадров  на предприятии признана высокой и вызывает 
значительные экономические потери, а также создает организационные, 
кадровые, технологические, психологические трудности. 
В течение 2015г. наблюдается динамика увеличения текучести 
производственного персонала – с 4.2% в 1 квартале до 17,7% к концу 2015 г, 
что не соответствует нормам естественной текучести кадров (3-5%). Текучесть 
кадров сказывается на производительности труда не только тех работников, 
которые намерены уходить, но и тех, которые продолжают работать, то есть на 
жизни всей организации. Текучесть мешает создавать эффективно работающую 
команду, отрицательно влияет на корпоративную культуру организации.  
Коэффициенты текучести кадров по службам ООО «Аэропорт 
Емельяново» представлены на рисунке 2.1. 
 
Рисунок 2.1 – Коэффициенты текучести кадров по службам   
ООО «Аэропорт Емельяново» 
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Самая большая текучесть кадров в 2015г. наблюдается в службах: 
авиационной безопасности (далее – САБ); производственно-диспетчерской 
службе (далее – ПДС) и службе специального транспорта (далее – ССТ). 
Причины столь высокого процента текучести кадров можно обусловить 
следующими пунктами: 
- квалификация сотрудника (работники низшей квалификации чаще 
меняют работу); 
- отдаленность места жительства сотрудников от работы, (чем дальше 
сотрудник живет от работы, тем больше риск его ухода); 
- стаж работы на предприятии (после трех лет стажа происходит резкое 
снижение текучести, что объясняется фактором возраста, так и проблемами 
адаптации); 
- руководители подразделений не используют современные методы 
управления персоналом: мотивация (повышения классности, разрядов, уровней) 
и адаптация для вновь принятых сотрудников к условиям современного труда, 
к коллективу что приводит к большому проценту увольнения в первые пол года 
сотрудника; 
- появление альтернативных мест работы для авиатехнического 
персонала на территории Аэропорта Емельяново, приводит к излишней 
текучести кадров, отрицательно сказывается на моральном состоянии 
оставшихся работников, на их трудовой мотивации и преданности организации. 
Одним из основных инструментов повышения трудового потенциала 
работников на предприятии является система премирования, устанавливающая 
прямую взаимосвязь размеров оплаты труда с результатами труда коллективов 
и отдельных работников. 
Система воздействия премирования в ООО «Аэропорт Емельяново» 
предусматривает наличие соответствующего инструментария, выбор 
мотивированных интересов работников, адекватных им стимулов, определение 
видов, периодичности и размера премирования. 
53 
 
Целью премирования на предприятии является достижение единства 
интересов всех категорий работников в обеспечении высоких конечных 
результатов финансово-хозяйственной деятельности в целом на основе учета и 
поощрения трудового вклада каждого подразделения и отдельных работников. 
Размер выплат определяется, исходя из результата финансово-
экономической деятельности предприятия за отчетный период. Вознаграждение 
по итогам работы за год не выплачивается работникам, имеющим в отчетном 
периоде дисциплинарные взыскания. 
Максимальный размер премии составляет до 30 %  по штатному 
расписанию с учетом категорий, классности, разрядности работников, а также 
доплат  и надбавок,  предусмотренных  штатным  расписанием.  Максимальный 
плановый  размер  премии  руководителей  служб  и  их заместителей 
составляет 30% от должностных окладов. 
На предприятии существует перечень упущений, за которые работники 
подразделений аэропорта лишаются премии полностью или частично. 
Система премирования ООО «Аэропорт Емельяново» предполагает 
установление единых показателей для сотрудников.  
Показатели разработаны в соответствии с результатами работы. 
Существующая система не позволяет определить, какой именно вклад в общий 
результат вносит работа и результат конкретного сотрудника. В связи с этим 
нет прозрачности системы премирования и вследствие этого – психологический 
климат в коллективе. Это является одной из причин текучести кадров на 
предприятии, после неудовлетворенности уровнем заработной платы. 
Перераспределения денежных средств при данной системе премирования не 
существует. У руководителя нет премиального фонда, из которого он мог бы 
поощрять своих сотрудников по усмотрению. Таким образом на предприятии 
отсутствует адресность премирования обоснованных мотивационных 
показателей, что могло бы благотворно повлиять на такие проблемы как 
сплоченность коллектива и текучесть кадров.  
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Премиальный фонд отсутствует. Нет возможности перегруппировки 
денежных средств. Необходимо пересмотреть систему взаимоответственности, 
для чего необходимо выполнить аттестацию рабочих мест и работников 
предприятий. Фонд премирования управлений уполномоченных может 
увеличиваться за счет экономии средств фонда оплаты труда. 
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3 Повышение трудового потенциала вспомогательного персонала 
аэропорта 
 
3.1 Расчет показателей качества работ вспомогательного персонала 
 
Объектом исследования является вспомогательный персонал 
организации, к которому относится рабочие по обслуживанию воздушных 
судов: 
- водители-заправщики; 
- мойщики-уборщики ВС; 
- грузчики, приемо-сдатчики грузов. 
Для повышения трудового потенциала работников вспомогательного 
персонала было предложено провести расчет показателей качества работы. 
Данная оценка персонала имеет 2 функции: 
- собственно оценочную, позволяющую установить, на сколько, 
качественно и квалифицированно работник выполняет свою работу; 
- функцию обратной связи, стимулирующую работника к приобретению 
требуемого уровня навыка и знаний, т.е. повышающая его трудовой потенциал. 
Качество персонала с позиции его вклада в конечные результаты труда 
характеризуется уровнем квалификации и лично–деловыми качествами. 
Организация труда работника, занимающего ту или иную должность, 
определяет его специализацию, круг выполняемых работ, степень их 
повторяемости и самостоятельности выполнения 8. 
Оценка труда персонала производится по признакам: 
- сложности труда; 
- профессионально-квалификационному уровню работников; 
- техническая подготовка и знание материальной базы. 
Наиболее реальной на данной стадии разработки аналитического метода 
оказалась экспертная оценка значимости признака – его влияния на сложность 
работ, в результате чего устанавливается его доля в общей оценке сложности 
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работ. Балльные оценки признаков сложности приведены в таблице 3.1. 











Балльная оценка уровней признаков с учетом их удельной значимости 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Характер работ 
3,0 0,3 10 0,3 0,6 0,9 1,2 1,5 1,8 2,1 2,4 2,7 3,0 
Разнообразие 
работ 





2,0 0,25 8 0,2 0,5 0,7 1,0 1,2 1,5 1,7 2,0   
Масштаб и 
сложность 




1,05 0,15 7 0,1 0,3 0,4 0,6 0,7 0,9 1,05    
Сумма 8,30 1,00            
 
После того как установлены признаки, характеризующие сложность 
работ, их удельная значимость в общей оценке сложности работ, 
определено число степеней (уровней) каждого признака и принята их  условная, 
количественная мера, рассчитываются показатели сложности 
работ: 
Sk= ∑ аij *xi,                                                          (3.1) 
где  Sk - показатель сложности k-ой работы (в баллах); 
n  - число признаков сложности;  
аij  - j-й уровень i-гo признака (в баллах); 
xi - удельная значимость i-гo признака сложности работы (в долях 
единицы). 
Затем рассчитывается суммарный показатель сложности работ (Sсум), 
входящих в должностные обязанности исполнителя: 
Sсум= ∑ Sk,                                                        (3.2) 
где  Sсум - суммарный показатель сложности работ (в баллах); 
         m - количество, выполняемых работ. 
Суммарный показатель сложности рассчитывается применительно к 
конкретной должности и представляет собой среднее значение, так как 




Оценка сложности труда водителей-заправщиков ООО «Аэропорт 
Емельяново» приведена в таблице 3.2. 
Таблица 3.2 – Оценка сложности труда водителей-заправщиков 









Балльная оценка уровней признаков 
с учетом их удельной значимости по 
индивидуальному номеру. 
1 2 3 4 5 
Характер работ 
3,0 0,3 10 2,4 2,4 2,7 3,0 3,0 
Разнообразие 
работ 




2,0 0,25 8 1,7 2 2 2 2 
Масштаб и 
сложность 
1,05 0,15 7 1,05 1,05 1,05 1,05 1,05 
Дополнительная 
ответственность 
1,05 0,15 7 1 1 1 1 1 
Всего 8,30 1,00  7,35 7,65 7,95 8,25 8,25 
 
Как видно из проведенного анализа в среднем характер работ для 
водителей по своей сложности вполне удовлетворяет, в среднем отклонения от 
нормативного показателя составляют 10%, что вполне допустимо.  
Аналогичный расчет проведен для мойщиков-уборщиков ВС. Оценка 
сложности труда мойщиков-уборщиков ВС ООО «Аэропорт Емельяново» 
представлена в таблице 3.3. 
Таблица 3.3 – Оценка сложности труда мойщиков-уборщиков ВС 









Балльная оценка уровней признаков с 
учетом их удельной значимости по 
индивидуальному номеру 
1 2 3 4 5 6 
Характер работ 3,0 0,3 10 2,1 2,1 2,3 3,0 3,0 3,0 
Разнообразие работ 1,2 0,15 8 1,0 1,0 1,2 1,2 1,2 1,0 
Самостоятельность 
выполнения работ 
2,0 0,25 8 1,7 2,0 1,7 1,7 2,0 2,0 
Масштаб и 
сложность 
1,05 0,15 7 0,9 1,05 0,9 1,05 1,05 1,05 
Дополнительная 
ответственность 
1,05 0,15 7 1,0 0,9 0,9 0,9 1,0 1,0 




Сложность работ для данной группы представляет собой большую 
проблему, так как отклонения составляют в среднем 14 %. Это можно 
объяснить недостаточным профессионализмом, в связи с небольшим сроком 
трудовой деятельности. 
Оценка сложности труда грузчиков, приемо-сдатчиков грузов 
ООО «Аэропорт Емельяново» приведена в таблице 3.4. 
Таблица 3.4 – Оценка сложности труда грузчиков, приемо-сдатчиков грузов 









Балльная оценка уровней признаков 
с учетом их удельной значимости по 
индивидуальному номеру 
1 2 3 4 5 
Характер работ 3,0 0,3 10 2,1 2,1 2,1 3,0 3,0 
Разнообразие работ 1,2 0,15 8 1,0 1,0 1,2 1,2 1,2 
Самостоятельность 
выполнения работ 
2,0 0,25 8 1,5 1,5 1,7 1,7 1,7 
Масштаб и 
сложность 
1,05 0,15 7 0,9 0,9 0,9 1,05 1,05 
Дополнительная 
ответственность 
1,05 0,15 7 1,0 1,0 0,9 1,0 0,9 
Всего 8,30 1,00  6,5 6,5 6,8 7,95 7,85 
 
При этом следует обратить внимание на то, что данная группа 
специалистов в основном  молодые кадры. Два человека имеют стаж работы 
только три года, поэтому степень квалификации и профессионализма 
достаточно низкие. В среднем уровень отдачи составляет 82 %.  
Видимо следует обратить внимание на вопросы переподготовки  кадров 
мойщиков-уборщиков и грузчиков несколько чаще, чем остальных работников. 
Отнесение работ к той или иной степени сложности позволяет 
дифференцированно выявить различия в степени влияния отдельных признаков 
и получить показатели сложности конкретных работ. При этом дана частная (по 
каждому признаку) количественная оценка каждому работнику. Сумма 
полученных частных оценок по всем признакам составит сложность 





Сравнительная  оценка  сложности  труда  персонала для каждой группы 
показана на рисунке 3.1 и является усредненным значением по каждой группе. 
 
Рисунок 3.1 – Сравнительная оценка сложности труда персонала 
Оценка профессионально-квалификационного уровня работников. Для 
оценки профессионально - квалификационного уровня персонала принимается 
единый набор признаков с их неизменной для всех категорий работников 
удельной значимостью: образование, стаж работы по специальности, а также 
рационализаторская, изобретательская и т.п. деятельность.    
По образованию все аттестуемые, работники распределяются на 3 
группы: 
- I - общее среднее (полное или неполное);  
- II - среднее специальное;  
- III - высшее или незаконченное высшее образование.         
Номер группы, в которую попадает работник по 
уровню образования, определяет его оценку по этому признаку. Таким образом, 
минимальная оценка составит 1 балл, максимальная 3 балла. В зависимости от 
стажа работы по специальности, аттестуемые работники распределяются на 4 
группы, формируемые с учетом образования. По данным исследований, стаж 
влияет на результативность труда работников с различным уровнем 
образования неодинаково. Например, для имеющих общее среднее и среднее 
техническое образование наиболее продуктивным является стаж 17–21 год. При 
дальнейшем увеличении стажа, которому не сопутствует рост образования 


















незаконченным высшим образованием при стаже более 21 года 
результативность труда продолжает возрастать, однако при стаже работы 
свыше 29 лет резко падает. 
Степень влияния стажа работы по специальности на результативность 
труда водителей примерно в 4 раза ниже влияния образования. 
Поэтому совокупный учет этих квалификационных признаков предполагает их 
разную значимость. Для образований она равна 1, а для стажа - 0,25. Таким 
образом, минимальная оценка стажа работы составляет 0,25,  максимальная - 1. 
Оценка стажа работы с учетом образования представлена в таблице 3.5. 
Таблица 3.5 – Оценка стажа работы с учетом образования 
Номер стажевой 
группы 
Стаж работ по специальности (количество лет) у 
работников, имеющих образование 
Оценка стажа 
1 группа общее 
среднее (полное 
или неполное) 




2 группа – 
среднее 
специальное 
1 0-5 0-9 0-9 0,25 
2 5-13 9-17, свыше 29 9-13, свыше 29 0,50 
3 13-17, 21-29,  
свыше 29 
17-25 13-17, 21-29 0,75 
4 17-21 26-29 17-21 1,00 
 
При оценке профессионально - квалификационного рекомендуется: 
учитывать регулярность повышения квалификации, через различные формы 
подготовки, а также самообразование. Максимальное значение этого признака 
принимается равным 0,3 балла. 
Коэффициент профессионально - квалификационного уровня, работника 
определяется по формуле: 
   
     
   
,                                                    (3.3) 
где  K1 - коэффициент профессионально - квалификационного уровня; 
         O– оценка образования (О = 1; 2; 3); 
S–оценка стажа работы по специальности (S = 0,25; 0,5; 0,75; 1);  
R–оценка повышения квалификации и самообразование (R = 0,1; 0,2; 0,3); 
4,3 - постоянная величина, соответствующая сумме максимальных оценок 
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по образованию, стажу, изобретательской и рационализаторской; 
публицистической и т. п. деятельности. 
Оценку деловых качеств работников следует проводить с учетом 
следующих признаков: компетентность, способность четко организовать и 
планировать свой труд, сознание ответственности, самостоятельность и 
инициатива, способность осваивать и использовать новые методы в работе, 
работоспособность, способность поддерживать контакты с другими 
работниками. 
Отбор признаков оценки деловых качеств произведен с учетом 
требований Квалификационного справочника должностей руководителей, 
специалистов и служащих к профессионально-квалификационной подготовке, 
работников. 
Каждый признак деловых  качеств имеет четыре уровня (степени) 
проявления и оценивается в баллах: низкий – 1, средний – 2, выше среднего – 3, 
высокий – 4 балла. Оценка (от 1 до 4 баллов) устанавливается работнику по 
каждому признаку в соответствии с характеристиками уровней оценок. 
Для упрощения расчетов рекомендуется использовать балльные оценки 
уровней признаков с учетом их удельных весов. 
Оценка всей  совокупности деловых качеств  (l1)  производится путем 
суммирования оценок признаков, умноженных на их 
удельную значимость, и может быть выражена формулой: 
          
 
   ,                                                   (3.4) 
где  l1 - оценка совокупности деловых качеств   
          i - порядковый номер любого признака деловых качеств (i = 1,2,.., n);  
n  - число признаков (n = 7; n = 8);    
j - уровень любого признака у аттестуемого (j = 1, 2, 3, 4); 
aij - j-и уровень i-гo признака у аттестуемого работника (в баллах);      
xj - удельная значимость i-гo признака в общей оценке деловых качеств (в 
долях единицы). 
Оценка профессионально-квалификационного уровня водителей-
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заправщиков, которые все имеют высшее образование, но различный стаж 
работы: 
- первый водитель – 8 лет; 
- второй водитель – 12 лет; 
- третий водитель – 17 лет; 
- четвертый водитель – 22 года; 
- пятый водитель – 27 лет. 
Все водители-заправщики прошли повышение квалификации в 
соответствии с графиком. Оценка профессионально-квалификационного уровня 
водителей-заправщиков ООО «Аэропорт Емельяново» представлена  
в таблице 3.6. 
Таблица 3.6 – Оценка профессионально-квалификационного уровня водителей-




1 2 3 4 5 
Образование 3 3 3 3 3 3 
Стаж работы 1,0 0,25 0,50 0,50 0,75 1,00 
Повышение 
квалификации 
0,3 0,3 0,3 0,3 0,3 0,3 
Итого сумма 4,3 3,55 3,80 3,80 4,05 4,3 
K1 1,0 0,83 0,88 0,88 0,94 1 
 
Аналогичный расчет проводится по группе мойщиков-уборщиков. 
Данная группа имеет среднее специальное образование. Все работники прошли 
повышение квалификации в соответствии с графиком. 
Оценка профессионально-квалификационного уровня  мойщиков, 
которые  имеют среднее техническое образование, но различный стаж работы: 
- первый мойщик – 2 года; 
- второй мойщик– 5 лет; 
- третий мойщик– 9 лет; 
- четвертый мойщик– 10 лет; 
- пятый мойщик– 23 года; 
- шестой мойщик– 25 лет. 
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Оценка профессионально-квалификационного уровня  
мойщиков ООО «Аэропорт Емельяново» представлена в таблице 3.7. 
Таблица 3.7 – Оценка профессионально-квалификационного уровня  мойщиков 





1 2 3 4 5 6 
Образование 2 2 2 2 2 2 2 
Стаж работы 1,0 0,25 0,25 0,5 0,5 1 1 
Повышение 
квалификации 
0,3 0,3 0,3 0,3 0,3 0,3 0,3 
Итого сумма 3,3 2,55 2,55 2,8 2,80 3,30 3,30 
K1 0,77 0,59 0,59 0,65 0,65 0,77 0,77 
Нормативный показатель стажа работы данной группы персонала 0,68 
или ниже нормативного на 42%. 
Проведем расчет по группе грузчиков, приемо-сдатчиков грузов. Данная 
группа водителей имеет среднее специальное образование. Все водители 
прошли повышение квалификации в соответствии с графиком. 
Оценка профессионально-квалификационного уровня  грузчиков, 
которые  имеют среднее техническое образование, но различный стаж работы: 
- первый  и второй грузчики – 3 года; 
- третий грузчик – 9 лет; 
- четвертый грузчик – 15 лет; 
- пятый грузчик – 22 года. 
Оценка профессионально-квалификационного уровня грузчиков  
ООО «Аэропорт Емельяново» представлена в таблице 3.8. 
Таблица 3.8 – Оценка профессионально-квалификационного уровня грузчиков 




1 2 3 4 5 
Образование 2 2 2 2 2 2 
Стаж работы 1,00 0,25 0,25 0,5 0,75 1,00 
Повышение 
квалификации 
0,3 0,3 0,3 0,3 0,3 0,3 
Итого сумма 3,3 2,55 2,55 2,8 3,05 3,30 
K1 0,77 0,59 0,59 0,65 0,71 0,77 
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Таким образом, по группе грузчиков проведена оценка профессионально-
квалификационного уровня в зависимости от их образовательного уровня, 
стажа работы и формы повышения квалификации. Профессионально-
квалификационный уровень персонала представлен на рисунке 3.2. 
 
Рисунок 3.2 – Профессионально-квалификационный уровень персонала 
Одним из способов корректировки профессионально-квалификационного 
уровня текущей деятельности является обучение. Процедуру обучения 
необходимо рассматривать как процедуру ликвидации выявленного разрыва 
между тем, что сотрудник знает и умеет, показывая определенный результат в 
своей работе, и тем, что он на самом деле должен знать и уметь для того, чтобы 
выполнять свою работу в соответствии  с заданными стандартами 
эффективности. 
Оценку технической подготовки и знания материальной базы проводят по 
признакам компетенции. На основании разработанных бальных оценок 
























Оценка уровня технической подготовки водителей -заправщиков  
ООО «Аэропорт Емельяново» приведена в таблице 3.9. 
Таблица 3.9 – Оценка уровня технической подготовки водителей-заправщиков 




1 2 3 4 5 







0,48 0,36 0,36 0,48 0,48 0,48 
Заинтересованность 




0,52 0,52 0,39 0,52 0,39 0,52 
Ответственность 0,56 0,42 0,42 0,56 0,56 0,56 
Знание 
материальной части 





0,52 0,39 0,39 0,52 0,52 0,52 
Работоспособность 0,24 0,18 0,18 0,24 0,24 0,24 
Личная дисциплина 0,24 0,18 0,18 0,24 0,24 0,24 
Способность 
поддерживать 
контакты с другими 
работниками 
0,48 0,36 0,36 0,48 0,48 0,48 
ИТОГО 4,32 4,27 4,2 4,21 4,19 4,32 
 
Как видно из проведенного расчета, профессионально-
квалификационный уровень  водителя соответствует нормативному уровню и 






Оценка уровня технической подготовки мойщиков -уборщиков  
ООО «Аэропорт Емельяново» приведена в таблице 3.10. 
Таблица 3.10 – Оценка уровня технической подготовки мойщиков-уборщиков 




1 2 3 4 5 6 
Компетентность  1,04 1,04 1,04 1,04 1,04 1,04 1,04 









0,42 0,39 0,39 0,42 0,42 0,42 0,42 
Ответственность 0,56 0,56 0,42 0,56 0,42 0,56 0,56 
Знание материальной части 0,56 0,28 0,42 0,56 0,42 0,56 0,56 
Способность осваивать 
новые приемы управления 
техникой 
0,48 0,48 0,48 0,36 0,48 0,48 0,48 
Работоспособность 0,52 0,39 0,52 0,39 0,52 0,52 0,52 
Личная дисциплина 0,52 0,39 0,52 0,52 0,39 0,52 0,39 
Способность поддерживать 
контакты с другими 
работниками 
0,4 0,4 0,3 0,4 0,4 0,4 0,4 
ИТОГО 4,78 4,21 4,3 4,46 4,37 4,78 4,65 
Из проведенного расчета видно, что у первого специалиста средняя 
оценка уровня технической подготовки ниже на 12 % нормативного показателя 
за счет небольшого стажа работы. 
Оценка уровня технической подготовки грузчиков ООО «Аэропорт 
Емельяново» приведена в таблице 3.11. 





1 2 3 4 5 
Компетентность  0,78 0,78 0,78 0,78 0,78 0,78 



















0,39 0,39 0,26 0,26 0,39 0,39 
Ответственность 0,36 0,36 0,28 0,36 0,36 0,36 
Знание материальной 
части 




0,28 0,28 0,28 0,28 0,28 0,28 
Работоспособность 0,39 0,39 0,39 0,39 0,39 0,39 
Личная дисциплина 0,39 0,39 0,39 0,39 0,39 0,39 
Способность 
поддерживать контакты 
с другими работниками 
0,3 0,2 0,3 0,3 0,3 0,2 
ИТОГО 
3,46 3,29 3,25 3,26 3,39 3,36 
 
Уровень технической подготовки персонала ниже нормативного.  
Уровень технической подготовки персонала показан на рисунке 3.3. 
 
Рисунок 3.3 – Уровень технической подготовки персонала 
Для оценки сложности выполняемых функций использованы признаки, 

























время необходимо учесть характер и особенности того или иного вида 
деятельности:  
- характер работ, составляющие содержание труда; 
- сложность трудового процесса; разнообразие, комплексность работ 
(данный и все последующие признаки обусловливаются организацией труда);  
- самостоятельность выполнения работ; 
- уровень технической подготовки;  
- дополнительная ответственность. 
Удельная значимость принятых для характеристики сложности признаков 
выражается в долях единицы (определена экспертами из числа 
высококвалифицированных специалистов). Она может быть использована как 
единая для всех функциональных групп работников.  
Учитывая существование больших различий в диапазоне сложности по 
каждому признаку, для них принято неодинаковое число степеней (уровней). 
Максимальное количество степеней (10) предусмотрено для признака, 
характеризующего технологическую сложность содержания выполняемой 
работы. Указанное число степеней необходимо для учета большей 
дифференциации работ по группам, имеющим информационно-технический, 
аналитико-конструктивный и организационно-административный характер, а 
также в рамках этих групп. 
По всем аттестуемым работникам устанавливается степень каждого 
признака сложности выполняемых ими функций: от 1-й до 10-й – по первому 
признаку, от 1-й до 8-й – по второму и третьему признакам,  
от 1-й до 7-й – по четвертому и пятому признакам. Определение степеней 
признаков осуществляется в соответствии с характеристиками уровней оценок. 
Если работник выполняет разнородные работы, которые могут относиться и к 
простейшим, информационно-техническим/и к более сложным аналитико-
конструктивным, оценка производится по преимущественно выполняемым. 
При  необходимости достижения большей точности расчета каждая 
выполняемая.работа оценивается по всему набору признаков.  
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Затем определяется средняя арифметическая взвешенная оценка (с 
учетом затрат времени). Такой расчет более трудоемок, поэтому представляется 
целесообразным' оценивать преобладающие функции работников. Возможная 
при этом погрешность рассчитанного показателя сложности корректируется 
оценками профессионально-квалификационного уровня, деловых качеств и 
результатов труда. 
Для исчисления суммарного показателя сложности  выполняемой работы 
приведены балльные оценки уровней каждого признака с учетом их удельной 
значимости. 
Коэффициент сложности выполняемых функций определяется делением 
суммы оценок каждого признака, умноженных на их удельную значимость, на 
постоянную величину 8,3: 
   
    
 
      
   
,                                                       (3.5) 
где  К2 - коэффициент сложности выполняемых функций; 
          i – порядковый номер любого признака, характеризующего сложность                                                                       
работы (i = 1,2,..., n);  
n – число признаков (n = 5); 
j – уровень любого признака у аттестуемого работника (j=l,2,... 9,10);  
aij – j-й уровень i-гo признака у аттестуемого работника (в баллах); 
xi – удельная значимость i-гo признака в общей оценке сложности работ 
(в долях единицы); 
8,3 – постоянная величина, соответствующая сумме максимальных 









Бальные оценки признаков, определяющих сложность выполняемых 
функций, представлены в таблице 3.12. 
Таблица 3.12 – Бальные оценки признаков, определяющих сложность 
выполняемых функций 
Признаки сложности Удельные 
значения 
Балльная оценка 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Характер работ, 
составляющих 
содержание труда  
0,30 0,30 0,60 0,90 
информационно-
технические 
1,20 1,50 1,80 
аналитические 



















решаемых задач  
Самостоятельность 
выполняемых работ  





































0,15 0,15 0,30 0,45 0,60 
Материальная (ответственность 
за сохранность финансовых и 
материальных ресурсов) 
0,75 0,90 1,05 Моральная 
ответственность (за 
руководством выполнения 
работы и опасных условиях)  
 После определения балльных признаков, определяющих сложность 
выполняемых функций, проводится расчет оценки деловых качеств персонала. 
Оценка сложности выполняемых функций водителей-заправщиков ООО 
«Аэропорт Емельяново» представлена  таблице 3.13. 
Таблица 3.13 – Оценка сложности выполняемых функций водителей-
заправщиков ООО «Аэропорт Емельяново» 
Признаки сложности Нормативное 
значение 
Индивидуальный номер 
1 2 3 4 5 
Характер работ, 
составляющих 
содержание труда  
0,9 0,6 0,9 0,6 0,9 0,9 
Разнообразие, 
комплексность работ 
1,2 1,05 1,05 1,2 1,2 1,2 
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Окончание таблицы 3.13 
Признаки сложности  Нормативное 
значение 
Индивидуальный номер 
1 2 3 4 5 
Самостоятельность 
выполняемых работ  
2,0 2,0 2,0 2,0 2,0 2,0 
Уровень технической 
подготовки 
0,75 0,75 0,75 0,75 0,6 0,6 
Дополнительная 
ответственность 
0,6 0,6 0,45 0,6 0,6 0,6 
Итого 5,45 5,0 5,15 5,15 5,3 5,3 
К2 0,66 0,6 0,62 0,62 0,64 0,64 
Как видно из проведенного расчета оценка сложности выполняемых 
функций у всех водителей выше нормативной. 
Оценка сложности выполняемых функций мойщиков -
уборщиков ООО «Аэропорт Емельяново» приведена в таблице 3.14. 
Таблица 3.14 – Оценка сложности выполняемых функций мойщиков-
уборщиков ООО «Аэропорт Емельяново» 
Признаки сложности Нормативное 
значение 
Индивидуальный номер 




0,9 0,9 0,9 0,9 0,9 0,9 0,9 
Разнообразие работ 0,75 0,75 0,6 0,75 0,75 0,75 0,75 
Самостоятельность 
выполняемых работ  0,75 0,5 0,5 0,75 0,75 0,75 0,75 
Уровень технической 
подготовки 0,3 0,3 0,3 0,15 0,15 0,3 0,3 
Дополнительная 
ответственность 0,6 0,45 0,45 0,45 0,6 0,6 0,6 
Итого 3,3 2,9 2,75 3,0 3,15 3,3 3,3 
К2 0,4 0,3 0,33 0,36 0,38 0,40 0,40 










Оценка сложности выполняемых функций грузчиков ООО «Аэропорт 
Емельяново» представлена в таблице 3.15. 
Таблица 3.15 – Оценка сложности выполняемых функций грузчиков ООО 
«Аэропорт Емельяново» 
Признаки сложности Нормативное 
значение 
Индивидуальный номер 




0,9 0,9 0,9 0,9 0,9 0,6 
Разнообразие, 
комплексность работ 
0,3 0,3 0,15 0,3 0,15 0,3 
Самостоятельность 
выполняемых работ  
0,5 0,5 0,5 0,5 0,25 0,5 
Уровень технической 
подготовки 
0,3 0,15 0,3 0,3 0,3 0,3 
Дополнительная 
ответственность 
0,45 0,3 0,15 0,3 0,3 0,45 
Итого 2,45 2,15 2 2,3 1,9 2,15 
К2 0,3 0,26 0,24 0,28 0,23 0,26 
 
Результаты расчета показывают, что отклонение от нормативного 
показателя по сложности выполняемых функций составляет 15%. Оценка 
сложности труда показана на рисунке 3.4. 
 





















Оценка результатов труда. Оценка результатов труда проводится по 
количественным и качественным признакам. При этом учитывается не только 
объем выполняемой работы в соответствии с действующими нормативами 
времени, но и творческая активность работников. При определении 
качественных характеристик результатов труда принимаются во внимание 
прогрессивность разрабатываемых технологических процессов, экономическая 
обоснованность разрабатываемых норм времени (выработки), расхода сырья и 
материалов (у технологов); технический уровень конструкторских решений (у 
конструкторов); безошибочность, аккуратность в работе, соответствие 
выполняемых заданий, работ должностным требованиям, установленным 
Квалификационным справочником должностей руководителей, специалистов и 
служащих.  Необходимо учитывать также соблюдение работниками сроков 
выполнения заданий, поскольку этот показатель является одним из важнейших 
критериев оценки результатов труда всех категорий работников, от чего 
зависит своевременное внедрение в производство новой прогрессивной 
техники и технологии; осуществление мероприятий по организации труда и 
производства. 
Учитывая многообразие показателей, характеризующих результаты труда 
различных категорий работников, для специалистов, как и других служащих, 
приняты три самых общих признака: количество выполненных плановых и 
внеплановых работ (заданий); качество выполненных работ (заданий); 
соблюдение сроков выполнения работ (заданий). 
Для более точной оценки результатов труда с учетом его специфики, 
уровня нормирования, возможности выражения через более определенные 
показатели и т. п. приведенная характеристика уровней оценок признаков 
может быть конкретизирована применительно к данному виду деятельности. 
При расчете оценок результатов труда используются балльные оценки 
уровней признаков, учитывающие их удельную значимость. 
Оценка результатов труда аттестуемого работника рассчитывается в 
таком же порядке, как и оценка его деловых качеств, т.е. путем суммирования 
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оценок признаков, умноженных на их удельную значимость: 
  ＝    
 
      ,                                                           (3.6) 
где     - оценка результатов труда аттестуемого работника (в баллах); 
         i - порядковый номер любого результата труда (i = 1,2);  
n - число признаков (n = 5); 
j - уровень любого признака у аттестуемого работника (j=l,2,... 4); 
 aij - j-й уровень i-гo признака у аттестуемого работника (в баллах); 
xi - удельная значимость i-гo признака результатов труда. 
Балльные оценки признаков, определяющих результаты труда, приведены 
в таблице 3.16. 





Бальная значимость с учетом их удельной значимости 






0,31 0,31 0,62 0,93 1,24 
Качество труда 




0,30 0,30 0,30 0,90 1,20 
Итого 
1,00     
Балльные оценки признаков, определяющих результаты труда водителей-
заправщиков ООО «Аэропорт Емельяново» представлены в таблице 3.17. 
Таблица 3.17 – Балльные оценки признаков, определяющих результаты труда 






1 2 3 4 5 
Количество выполняемых 
плановых и неплановых 
работ 
1,24 1,24 1,24 1,24 1,24 1,24 
Качество труда 
1,56 1,17 1,17 1,17 1,56 1,56 
Соблюдение сроков 
выполнения работ 
1,20 1,2 1,2 1,2 1,2 1,2 
Итого  
4,00 3,61 3,61 3,61 4,0 4,0 
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По оценке результатов труда первый водитель не выполняет 
нормативные требования, предъявляемые к результатам труда. 
Балльные оценки признаков, определяющих результаты труда мойщиков-
уборщиков ООО «Аэропорт Емельяново» показаны в таблице 3.18. 
Таблица 3.18 – Балльные оценки признаков, определяющих результаты труда 












0,93 0,93 0,93 0,93 0,93 0,93 0,93 





0,9 0,6 0,6 0,6 0,6 0,9 0,9 
Итого 3,0 2,31 2,31 2,7 2,7 3,0 3,0 
 
По оценке результатов труда первый, второй, мойщики не выполняют 
нормативные требования, предъявляемые к результатам труда.  
Балльные оценки признаков, определяющих результаты труда грузчиков, 
приемо-сдатчиков ООО «Аэропорт Емельяново» представлены в таблице 3.19. 
Таблица 3.19 – Балльные оценки признаков, определяющих результаты труда 












0,62 0,62 0,62 0,62 0,62 0,62 
Качество труда 1,17 1,17 1,17 1,17 1,17 1,17 
Соблюдение сроков 
выполнения работ 
0,9 0,9 0,9 0,9 0,9 0,9 




Нормативные требования, предъявляемые к результатам труда, 
выполняют все работники.  
Оценка результатов труда представлена на рисунке 3.5. 
 
Рисунок 3.5 – Оценка результатов труда 
Таким образом, после проведенной оценки по факторам качества труда 
персонала проводится сводная оценка результатов труда. 
Комплексная оценка качества работы. Качество работы характеризует 
достигаемую работником результативность труда определенной степени 
сложности, которая обусловлена уровнем его профессионально-
квалификационной подготовки и присущими ему деловыми качествами.  
При оценке качества работы персонала следует учитывать особенности 
их деятельности, результаты которой проявляются в большинстве случаев через 
определенный промежуток времени. 
Результаты проявляются через осуществление мероприятий в области 
НТП, повышения качества продукции, совершенствования управления, 
социального развития коллектива и т. д. В то же время большое значение 
имеют показатели индивидуальной результативности труда (качество 
выполнения должностных обязанностей, определенных должностными 
инструкциями). 
Оценка качества работы для дифференциации должностных окладов 
предполагает обеспечение ее сравнимости и соизмерения по всей совокупности 
работников. Это может быть достигнуто путем выявления основных 
обобщенных признаков присущих в равной степени различным видам трудовой 























системы баллов.    
Наиболее полная и объективная оценка может быть достигнута на основе 
учета признаков, присущих работнику и выполняемой им работе. Признаками, 
характеризующими работника, являются его профессионально-
квалификационный уровень (К1) и деловые качества (l1)создающие 
необходимые предпосылки для выполнения соответствующих обязанностей. 
Признаками, характеризующими работу, являются ее сложность (К2) и 
конкретно достигнутый результат (l2). 
Оценки деловых качеств (l1) и результатов труда   (l2) можно 
суммировать, поскольку они имеют родственное единство. Деловые качества 
можно рассматривать как обобщенную, косвенную характеристику 
свойственной данному работнику результативности в любом трудовом 
начинании, так как выявить эти качества (компетентность, самостоятельность, 
инициативу и др.) можно лишь через их проявление в работе, достижение 
определенного эффекта, по накопленным наблюдениям. Оценка текущих 
результатов труда дополняет, обосновывает, иллюстрирует оценку деловых 
качеств, поскольку учитывает реальное количество и качество заданий, 
выполненных за межаттестационный период. 
Оценки профессионального квалификационного уровня (K1) и сложности 
выполняемых функций (К2) принимают форму корректирующих 
коэффициентов. Комплексная оценка качества работы выражается формулой: 
             ,     (3.7) 
где       - комплексная оценка качества работы (в баллах); 
   - то же, что и в формуле (3.3); 
   - то же, что и в формуле (3.4); 
  - то же, что и в формуле (3.5); 
   - то же, что и в формуле (3.6). 
Коэффициенты К1 и К2 позволяют привести к единому знаменателю 
оценки качества работы работников различных должностных рангов. 
Удельная значимость всех элементов комплексной оценки принимается 
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равной, поскольку оптимальным в условиях правильной расстановки кадров 
является их полное соответствие друг другу подобно зеркальному отражению. 
Каждый элемент комплексной оценки (К1, l1, K2, l2) представляет набор 
признаков (критериев); не дублирующих друг друга, присутствующих в любом 
виде трудовой деятельности и совокупно выражающих достаточно полно 
общественную ценность работника.  
Соединение признаков в оценке каждого элемента производится с учётом 
их удельной значимости, выраженной в долях единицы.  
Бальные оценки признаков, определяющих результаты труда водителей-
заправщиков ООО «Аэропорт Емельяново» приведены в таблице 3.20. 
Таблица 3.20 – Бальные оценки признаков, определяющих результаты труда 








1,0 0,83 0,88 0,88 0,94 1 
Техническая 
грамотность 




0,66 0,6 0,62 0,62 0,64 0,64 
Результаты труда 4,0 3,61 3,61 3,61 4,0 4,0 
Итого 6,96 5,71 5,93 5,94 6,5 6,88 
 
Оценка признаков труда водителей-заправщиков показывает, что 
результаты достаточно высокие, отклонения составляют 11 %. На оценку 










Балльные оценки признаков, определяющих результаты труда персонала 
ООО «Аэропорт Емельяново» приведены в таблице 3.21. 
Таблица 3.21 – Бальные оценки признаков, определяющих результаты труда 








0,77 0,59 0,59 0,65 0,65 0,77 0,77 
Техническая 
грамотность 




0,4 0,35 0,33 0,36 0,38 0,40 0,40 
Результаты труда 3,0 2,31 2,31 2,7 2,7 3,0 3,0 
Итого 4,88 3,29 3,3 3,87 3,87 4,88 4,78 
 
Сводная оценка труда водителей показывает отклонения от норматива 17 
%, что тоже весьма допустимо, так как следует учесть коэффициент среднего 
стажа работы по данной специальности 0,42 против 1 по нормативу. 
Бальные оценки признаков, определяющих результаты труда грузчиков 
ООО «Аэропорт Емельяново» приведены в таблице 3.22. 
Таблица 3.22 – Бальные оценки признаков, определяющие результаты труда 








0,77 0,59 0,59 0,65 0,71 0,77 
Техническая 
грамотность 




0,3 0,26 0,24 0,28 0,23 0,26 
Результаты труда 2,69 2,69 2,09 2,69 2,69 2,69 
Итого 3,47 2,64 2,42 2,87 3,03 3,29 
 
Анализ результатов труда грузчиков  показал, что их труд оказался самым 
производительным и составил 97 % . при этом стаж работы работников данной 
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группы оценивается коэффициентом 0,55, против норматива – 1. При этом из 
пяти человек   два человека имеют общий стаж работы только 3 года. 
Сводная оценка результатов труда персонала ООО «Аэропорт 
Емельяново» приведена на рисунке 3.6. 
 
Рисунок 3.6 – Сводная оценка результатов труда персонала ООО «Аэропорт 
Емельяново» 
Предлагаемая методика оценки персонала, занятого обслуживанием 
воздушных судов, обеспечивает высокую степень объективности результатов. 
Информация содержит как общие аспекты состояния кадров, так и 
персональную характеристику каждого сотрудника. Это позволяет 
сформулировать рекомендации на долговременный период. 
Рекомендуется проводить оценку персонала один раз в год. Это позволит 
увидеть динамику кадрового потенциала и оценить эффективность проводимых 
мероприятий.  
Таким образом, проведенный анализ результатов труда персонала 
показывает, что персонал достаточно квалифицирован, обладает высокими 
знаниями технической части, ответственно относится к своим 
производственным обязанностям, умеет выполнять сложную работу. Данная 
характеристика должна послужить основой для разработки методики 
организации заработной платы и оценки труда индивидуально каждого 




























3.2 Расчет технической нормы времени  и разработка 
усовершенствований организации труда вспомогательных рабочих ООО 
«Аэропорт Емельяново» 
 
Расчет технической нормы времени произведем по одному из отделов 
предприятия, в котором в наибольшей степени задействован вспомогательный 
персонал – инженерно-авиационная служба (ИАС). 
В данной работе при выборе метода было принято решение использовать 
аналитически-исследовательский метод, основанный на исследовании операций 
в производственных условиях, изучение затрат рабочего времени на её 
выполнение. Использование этого метода проявляется в использовании двух 
способов: 
- хронометража; 
- фотографии рабочего дня. 
Следует отметить, что для определения технической нормы времени с 
точки зрения экономической эффективности использования рабочего времени 
метод хронометража представляется не целесообразным, так как нет 
необходимости выяснения непосредственно элементов операций, несущих в 
себе положительное влияние на производительность и нет достаточной 
периодичности и цикличности операций у большинства работников. Гораздо 
важнее причины уменьшения доли оперативного времени (ОП) в общем 
времени работников ИАС, а это во многом зависит не от действий работника и 
для этой цели является приемлемым и более чем достаточным метод 
совершения фотографии рабочего времени. Этот метод позволит выявить 
потери рабочего времени и установить причины,  которыми они вызваны, а так 
же будет являться основанием для разработки мероприятий по устранению 
потерь рабочего времени, нормативов времени. Кроме вышеперечисленного 
использование этого метода позволит оптимизировать численность основных и 
вспомогательных работников при проведении некоторых операций. 
Итак, основной задачей при фотографировании является подробная 
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фиксация всех перерывов в работе и действия подготовительно-
заключительного характера с указанием их причин. 
При проведении фотографии рабочего времени был использован 
цифровой метод записи данных  в наблюдательный лист, то есть данные 
наблюдения фиксировались без графических дополнений – только в цифрах. 
Наблюдательный лист инженера по планеру и двигателям представлен в 
таблице 3.23. 























































Начало наблюдения 10 50 
    




Подготовка рабочего места и 
инструментов 




Доставка материалов(стекла и герметиков) 
со склада 




Изучение технологии установки и 
нанесения герметика 

























Подготовка к установке стекла (разработка 
герметика, смешивание с компонентами) 
14 53 24 24 ОП 
во время 
выдержки 
















Установка технологических прижимных 
накладок 








В процессе произведения замеров производилась, как индивидуальная 
фотография рабочего времени проводилась, так и групповая. При 
осуществлении фотографирования были зарегистрированы  все без исключения 
затраты времени. При этом на наблюдательном листе было отмечено – какую 
работу выполняет исполнитель, время её начала и окончания. 
Степень детализации записей при проведении замеров обусловлена 
целью, которая была поставлена для фотографии рабочего времени, а именно – 
установление возможностей оптимизации обустройства рабочего места и 
времени работников ИАС. Кроме того, подобный уровень детализации 
обусловлен типом производства. Так, работу авиатехников производящих свои 
операции непосредственно на борту самолета, или на установленных 
двигателях,  можно считать единичным производством, ввиду разницы самих 
работ и типов обслуживаемых ими ВС, детализацию можно производить с 
меньшей степенью, чем при фотографировании рабочего времени таких 
работников как менеджер группы расписания, экономист, авиатехник на 
колесном участке и подобные рабочие, занятые в цехах, так как их работа носит 
в основном цикличный характер и во многом напоминает 
массовое производство. 
Строка индексы, в данной таблице является наиболее значимой, так как 
показывает куда идут затраты рабочего времени, так присутствие в этой строке 
значения индексов только ОП и ПЗ будет говорить о хорошо организованном 
трудовом процессе, как со стороны предприятия, так и со стороны работника. 
Поэтому наблюдательный лист, представленный в таблице 3.23 можно считать 
показательным с точки зрения наглядной демонстрации потерь рабочего 
времени по причинам использования устаревших технологий и материалов – 
присутствует индекс ПР. 
Так как операция по замене стекол, согласно инструкции производится 
тремя рабочими, это позволило производить данную фотографию рабочего 
времени наряду с фотографиями рабочего времени других работников, занятых 




После проведения фотографий рабочего времени по каждому сотруднику 
была произведена сводка одноименных затрат рабочего времени, в которой 
затраты во время операций суммируются по индексам. Затем эти данные были 
занесены в баланс рабочего времени.  
Сводка одноименных затрат рабочего времени инженера по планеру и 
двигателям представлена в таблице 3.24.  
Таблица 3.24 – Сводка одноименных затрат рабочего времени инженера по 
планеру и двигателям. 












ограничителей; снятие, подготовка, 
установка стекла; Установка 
прижимных накладок; Нанесение 





Работа с документами; Подготовка 
рабочего места и инструментов; 















Такая форма отражает более наглядно не только структуру времени, но и 
частоту повторяемости элементов, и их среднюю продолжительность. 
Затраты рабочего времени инженера по планеру и двигателям 
представлены в таблице 3.25. 
Таблица 3.25 – Затраты рабочего времени инженера по планеру и двигателям. 
мин. 
Индекс Наименование затрат Продолжительность 
ПЗ Подготовительно-заключительное время 70 
ОП Оперативное время 270 
ПР Потери времени по причинам, зависящим от работы 32 





Представление данных фотографии рабочего времени в таком виде 
является более удобным для анализа направленного на решение поставленных 
целей. По этой причине в дальнейшем расчеты будут производиться на 
основании данных представленных именно в этой форме. 
Наблюдательный  лист  авиатехника на участке электрооборудования 
представлен  в таблице 3.26. 






















































Начало наблюдения 9 50 
    Продувка ОСС-61 9 54 4 
 
ПЗ 
 Замена изношенных деталей в ОСС-61 10 3 9 
 
ОП 
 Переход в расходную и обратно за недостающими 
деталями  10 5 2 
 
ПР 
 Проверка и сборка ОСС-61 10 7 2 
 
ОП 
 Оформление документации на бумаге и в 




Доставка отремонтированного агрегата в расходную 10 12 1 
 
ПР 
 Перекур 10 15 3 
 
ОТД 
 Замена шланга душа в аккумуляторной 10 21 6 
 
НР 
 Ремонт ПТ-29 11 15 54 
 
ОП 
 Выдача деталей из расходной 11 19 4 
 
НР 
 Продолжение работы с ПТ-29 11 37 18 
 
ОП 
 Перекур 11 41 4 
 
ОТД 
 Завершение работы с ПТ-29 11 57 16 
 
ОП 
 Отдых 12 0 3 
 
ОТД 
 Обед 13 0 60 
 
ОТД 
 Подготовка инструмента 13 7 7 
 
ПЗ 
 Профилактика МПК-1 14 10 63 
 
ОП 
 Перекур 14 14 4 
 
ОТД 
 Прием и выдача агрегатов из расходной 14 40 26 
 
НР 
 Уборка помещений 14 58 18 
 
ОБС 
 Ожидание подвоза паспортов агрегатов 15 52 54 
 
ПН 




Из таблицы 3.26. видно, что основные потери рабочего времени у данного 
специалиста связанны не только с нарушением нормального хода 
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производственного процесса, но и с нарушением трудовой дисциплины. 
Сводка одноименных затрат рабочего времени, авиатехника на участке 
электрооборудования представлена в таблице 3.27.  
Таблица 3.27 – Сводка одноименных затрат рабочего времени, авиатехника на 
участке электрооборудования. 










Ремонт ОСС-61; Ремонт ПТ-29; 





Подготовка инструмента; продувка 




ПР Переход в расходную и обратно 2 3 
 
1,5 




Прием и выдача агрегатов из расходной; 




ОБС Уборка помещений 1 18 
 
18 
ПН Ожидание подвоза паспортов агрегатов 1 54 
 
54 
Анализируя таблицу 3.27 можно отметить, что у авиатехника на участке 
электрооборудования более дифференцирована структура затрат рабочего 
времени.  
Затраты рабочего времени авиатехника на участке электрооборудования 
представлены в таблице 3.28. 
Таблица 3.28 – Затраты рабочего времени авиатехника на участке 
электрооборудования. 
мин. 
Индекс Наименование затрат Продолжительность 
ПЗ Подготовительно-заключительное время 15 
ОП Оперативное время 230 
ОБС 
Организационно-техническое обслуживание рабочего 
места 18 
НР Потери времени из-за непроизводительные работы 36 
ПН Простои по организационно-техническим причинам   54 
ПР Потери времени по причинам, зависящим от работы 3 
ОТД Отдых 14 
 
В таком виде причины потерь рабочего времени становятся более 
наглядными. И сразу видно, что у данного работника потери рабочего времени 
не связанные с выполнением основного задания в день наблюдения были 
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весьма значительными и составили больше 13%. 
Данные всех совершенных фотографий сводятся в такие таблицы, после 
чего можно практически сразу предположить возможность оптимизации 
использования времени рабочего дня, путем устранения потерь рабочего 
времени, а как следствие увеличение выработки. После данные этих таблиц, 
используясь в качестве опорных, могут быть сведены и группированы по 
разным признакам работников, процессов, операций и так далее. 
Однако в подобных таблицах нет реального отражения перекрываемости 
рабочего времени, поэтому учитывать эту особенность надо опираясь на 
данные наблюдательных листов. 
Произведем оценку эффективности существующих нормативов и 
эффективности использования рабочего времени. Для этого обозначим все 
время в качестве рабочего, объединим полученные данные по работникам ИАС, 
сгруппируем и сопоставим их с установленными нормами. Группировку 
произведем в зависимости от нахождения рабочего места, а именно – выделим 
в отдельную группу работников занятых на перроне и на местах стоянок ВС, и 
в качестве второй группы выделить работников, чье рабочее место находится в 
определенном рабочем месте и не связанно с местом расположения ВС.  
Подобная  группировка  является  наиболее  наглядной  при  оценке  
потерь рабочего времени, так как позволяет продемонстрировать разницу в 
структуре  рабочего  времени  разных  групп  работников.  При  этом  в  данную 











Структура рабочего времени работников, чье рабочее место  не зависит 
от места расположения ВС (на примере авиатехника на участке 
электрооборудования) представлена в таблице 3.29. 
Таблица 3.29 – Структура рабочего времени работников, чье рабочее место  не 
зависит от места расположения ВС (на примере авиатехника на 
участке электрооборудования). 
Вид затрат рабочего времени 
Фактическое, Нормативное, Абсолютное 
отклонение, мин. мин. % мин. % 
ПЗ 30 6,25 75 15,62 -(45) 
ОП основное 261 54,37 304 63,33 - (43) 
ОП вспомогательное 48 10,00 62 12,92 - (14) 
Время отдыха 21 4,38 14 4,92 7 
Время на организацию рабочего 
места 
18 3,75 25 5,21 - (7) 
Ожидание техпаспортов агрегатов; 
непроизводственные работы 
102 21,25 - - 102 
Итого 




Из данных таблиц 3.29  видно, что оперативное время вспомогательное и 
заключительное в данной группе рабочих значительно меньше нормативного. 
Меньше и подготовительно-заключительное время этих работников. Основные 
затраты рабочего времени связанны с появлением такого вида затрат, как 
ожидание техпаспортов агрегатов; непроизводственные работы. В нормативном 
времени данный вид затрат отсутствует. Однако этот работник в результате дня 
выполнил производственное задание, а учитывая тот факт, что время отдыха 
при этом превысило нормативный показатель, можно сказать, что 102 минуты 










Структура рабочего времени работников, чье рабочее зависит от 
расположения ВС (на примере инженера по планеру и двигателям) 
представлена в таблице 3.30. 
Таблица 3.30 – Структура рабочего времени работников, чье рабочее место  
зависит от расположения ВС (на примере инженера по планеру 
и двигателям). 
Вид затрат рабочего времени 
Фактическое, Нормативное, Абсолютное 
отклонение, мин. мин. % мин. % 
ПЗ 88 18,33 71 14,79 17 
ОП основное 263 54,79 270 56,25 - (7) 
ОП вспомогательное 49 10,21 30 6,25 19 
Время отдыха 20 4,17 20 4,17 0 
Время на организацию рабочего 
места 
35 7,39 19 3,96 16 
Ожидание, вызванное технологией 
операций 
25 5,11 70 14,58 - 45 
Итого 480 100 480 100 +52; -52 
 
По результатам таблицы 3.30 можно сделать вывод о том, что потери 
рабочего времени так же компенсируются, но уже по другой причине. В данном 
случае это связанно с внесением изменений в технологию производственных 
работ – разделение труда рабочих в зависимости от операции, по инициативе 
самих рабочих. Основные потери рабочего времени связанны с организацией 
рабочего места, вспомогательной работой и подготовительно-
заключительными работами. 
У разных работников разная структура рабочего времени, это во многом 
зависит от такого фактора, как участок, на котором занят работник и с чем 
связанна его работа. При осуществлении внешне схожих операций разными 
работниками, находящимися на одинаковой должности структура их рабочего 
времени может иметь весьма значительную разницу. Это, прежде всего, 
связанно с организацией рабочего места в одном случае, напряженностью 
движения во втором и графиком работы в третьем. Если последние два фактора 
напрямую связанны с напряженностью движения ВС и изменение их 
параметров представляется невозможным, то первый фактор – организация 
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рабочего места несет в себе основной потенциал оптимизации рабочего 
времени.  
В результате расчета технической нормы времени можно сделать вывод, 
что существующие нормы являются устаревшими и не отвечают такому 
требованию, как направленность на повышение выработки и стимуляция 
работников, как следствие они нуждаются в совершенствовании. При 
устранении негативных факторов влияющих на рабочее время появляется 
возможность установления норм в среднем на 21% ниже используемых на 
данный момент. Однако это представляется невозможным до тех пор, пока не 
будут устранены факторы потерь рабочего времени. В силу этого основным 
направлением совершенствований были выбраны мероприятия направленные 
на совершенствование организация рабочего места. 
После проведения замеров было принято решение объединить в две 
группы авиатехников и инженеров в зависимости от места работы. В первую 
группу отнесли работников занятых на стационарных местах в 
производственных помещениях, а во вторую тех, чье рабочее место изменяется 
и чья работа связанна непосредственно с бортом ВС и его двигателями.  
Проведя выборочную фотографию рабочего времени работников 
ИАС ООО «Аэропорт Емельяново» можно отметить, что на разных участках и 
должностях различная степень перекрываемого времени. Кроме того, в силу 
стажа, образования, сноровки и прочих подобных факторов у работников 
разная скорость выполнения производственных заданий. Следует отметить, что 
многие рабочие совершат операции быстрее норм, указанных в 
технологических картах. 
Так например, у авиатехника, занимающегося шиномонтажом за счет 
повторяющихся операций и значительной части работы оборудования 
возникает перекрываемое время, которое не учитывается в технологическом 
процессе как таковое, а относят ко времени контроля и испытания готовых 
изделий, или ко времени перерывов в ходе производственного процесса. Это 
связано, прежде всего, с тем, что последующая операция занимает по расчетам 
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значительное время, превышающее время контроля. Однако в силу опыта и 
профессионализма работника, а так же в силу хорошей организации рабочего 
места, авиатехник успевает не только совершить следующую операцию во 
время работы оборудования, но и приступить непосредственно к контролю и 
испытанию готовых изделий. 
Следует так же упомянуть, что из-за совместительства должностей (этот 
работник работает на фильтромойке) и большого расстояния между рабочими 
местами, возникает не обоснованно большое время перехода, которое является 
важным, так как в процессе мытья фильтров важно не столько опыт и 
профессионализм, сколько время начала операции. Проще говоря, чем раньше 
начнется процесс обработки, тем лучше для производственного процесса. В 
среднем переход в одну сторону занимает 5% рабочего времени. 
Для авиатехников по планеру и двигателям характерны свои особенности 
использования рабочего времени.  
В качестве негативных факторов использования рабочего времени можно 
выделить недостаточную организацию рабочего места с точки зрения 
предметов труда – зачастую операции производятся непосредственно на местах 
стоянок, что увеличивает подготовительно - заключительное время и время на 
переход. 
Так например время на переход от склада с рабочими инструментами до 
места работы в среднем составляет 50-60% подготовительно – заключительного 
времени, а в случае возникновения необходимости повторного посещения 
склада при совершении операции, эта цифра увеличивается до 70-75% от 
общего подготовительно – заключительного времени. И в результате 
подготовительно – заключительное время этих работников превышает 
установленные технической документацией номы в несколько раз. Но 
учитывая, что оперативное время по факту при этом значительно меньше 
нормативного, что связанно с опытом рабочих, то в технические нормативы 
операций работники укладываются.  
Кроме этого значительную часть экономии рабочего времени может 
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принести использование более современных материалов.  
Так, например, при выполнении операции по замене стекла по 
техническим нормам используются герметик, для полного высыхания которого 
необходимо порядка 72 часов, хотя на практике при использовании другого 
герметика это время уменьшается до 16 часов, а осуществление полной сборки 
кабины возможно после 0,5 часа подсыхания. Во время высыхания герметика, 
обслуживаемое ВС находится в ангаре, что соответственно не позволяет 
обслуживать другие ВС в нем же.  
Следует отметить, что, в целом, у работников непосредственно связанных 
с обслуживанием ВС на местах стоянки и в ангарах доля ОП весьма ниже, чем у 
работников занятых в зданиях. Это связанно с тем, что рабочее место у этих 
работников постоянно изменяется и в связи с этим увеличивается доля ПЗ и на 
переходы. Кроме этого загруженность этих работников зачастую зависит от 
количества прибывших и убывающих ВС.  
Так это четко можно проследить на примере мойщиц ВС, что порой у 
этой группы работников возникают вынужденные простои, а иногда, в период  
большой интенсивности рейсов возникает чрезмерная загруженность рабочих. 
И в то время, когда последняя проблема решается путем введения веерного 
расписания в летнее время и разработку сменного графика с учетом 
напряженности и объема работ, то вопрос простоев является не решенным. 
Подобная проблема встречается у всех работников, связанных с 
напряженностью движения. Однако,  учитывая, что решение этой проблемы 
напрямую связанно с расписанием движения её не следует рассматривать в 
данной работе. 
Для наглядного отображения возможности оптимизации рабочего 
времени и выявления причин потери рабочего времени построим графики 






Структура непроизводственных затрат времени первой группы 
работников представлена на рисунке 3.7. 
 
Рисунок 3.7 – Структура непроизводственных затрат времени первой 
группы работников 
Из рисунка 3.7 видно, что основой непроизводственных затрат времени 
первой группы являются потери по причине простоев не связанных с 
действиями работника.  
Отметим, что затраты вызваны не действиями работника, а являются 
результатом не правильной организации работы содействующих служб. 
Структура непроизводственных затрат времени второй группы 
работников представлена на рисунке 3.8. 
 
















Из рисунков 3.7 и 3.8 видно, что структура непроизводственных затрат 
рабочего времени весьма различна. Так в первой группе она состоит из 
большего числа элементов, чем во второй.  
Следует упомянуть, что и во второй группе превалируют потери времени 
по причинам, зависящим от работы. Во второй группе как уже упоминалось это 
связанно с использование устаревших материалов. 
Устранение этих потерь рабочего времени сводится к использованию 
более современных материалов в работах производимых работниками второй 
группы. 
В структуре непроизводительных затрат времени первой группы  
следующим по объему за потерями времени по причинам, зависящим от работы 
идет показатель простоев по организационно-техническим причинам. Это 
объясняется тем, что в деятельность данной группы работников имеет прямую 
зависимость от взаимодействующих служб. Этим же фактором объясняются  
потери времени из-за непроизводительной работы, так как их суть в данном 
случае, в целом, является ничем иным, как работой направленной на 
обслуживание рабочего места. Но отнести данные затраты к подготовительно-
заключительному времени нельзя в силу того, что они вызваны нарушением 
нормальной работы оборудования и носят характер ремонта, не относящегося к 
квалификации и обязанностям работника. Поэтому устранение этих затрат 
времени будет возможно при совершенствовании деятельности 
взаимодействующих с этими работниками служб. 
Наиболее интересными и важными статьями непроизводительных затрат 
рабочего времени  в данной работе становятся – потери времени по причинам, 
зависящим от работы. 
Для устранения этих затрат во второй группе предлагается использование 
более современных материалов, это позволит сократить время простоев по 
причинам связанным с работой. Для операции по замене стекла, в сравнении с 
используемыми материалами, возможно сократить это время до 10 минут, при 
использовании герметика terostat 8596.  
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   =         ,                                               (3.8) 
где     - экономия времени, мин.; 
     - текущее время выдержки, мин.; 
    - планируемое время выдержки, мин. 
Рассчитаем сокращение время выдержки согласно норме по формуле 3.8: 
    =           мин. 
Экономия составит 60 минут, что составит 12,5% рабочего времени 
каждого рабочего. 
Для расчета экономии рабочего времени представим формулу: 
               ,  (3.9) 
где         – экономия рабочего времени от предлагаемого мероприятия, чел.ч.; 
     – доля сэкономленного времени,  %; 
    – дневная выработка исполнителя, ч.; 
 – число работников, время которых экономится от внедрения 
мероприятия, чел. 
Учитывая, что согласно технической документации все трое работника не 
совершают действий, экономия рабочего времени для этой операции по  
формуле 3.9 составит: 
 
                        
 
Кроме этого направления усовершенствования рабочего времени 
существует еще одна возможность для этого, а именно совершенствование 
самого производственного процесса, то есть – совершенствование 
оперативного и подготовительно-заключительного времени.  
И если говорить о совершенствовании оперативного времени, которое 
заключается в установлении новых норм и нормативов, то это представляется 
невозможным на данном этапе. Это обусловлено тем, что установление новых 
нормативов, которые по своему уровню должны быть прогрессивными, 
отражать современное состояние развития техники, технологии, организации 
производства и труда, передовые приемы и методы работы, возможно лишь в 
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том случае, когда все условия для этого соблюдены.  Иными словами – нельзя 
требовать от работников выполнение плана и норм работ в соответствии с 
новыми, более прогрессивными нормативами, пока для этого не проведена 
соответствующая организация рабочего места, пока рабочее место не будет 
соответствовать технологиям, опираясь на которые были установлены эти 
нормативы. 
Однако стоит обратить свое внимание на совершенствование 
подготовительно-заключительного времени и обслуживания рабочего места. 
Оно занимает значительную часть в обеих группах и так же заключается в 
совершенствовании и оптимизации рабочего места. 
Структура подготовительно-заключительного времени и затрат времени 





Рисунок 3.9 – Структура подготовительно-заключительного времени и затрат 
времени на организацию рабочего места 
В целях сокращения подготовительно-заключительного времени и затрат 
времени на организацию рабочего места для инженеров и авиатехников 
работающих в ангаре и на местах стоянок, то есть относящимся ко второй 
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разместить её в непосредственной близости к складу с запчастями и 
инструментами. Так же предлагается поместить информационное табло и 
средства связи с взаимодействующими службами рядом с документацией. На 
информационное табло будет выводиться информация о предстоящих, 
запланированных работах и необходимых для этого инструментах, а так же 
будет производится распределение работ по исполнителям. Это позволит 
исполнителям спланировать рабочее время и взять необходимый инструмент не 
только на предстоящую работу, но и на следующую за ней. В случаях, когда 
спрогнозировать предстоящие работы невозможно заблаговременно, с 
помощью системы связи и информационного табло можно уменьшить общее 
подготовительно-заключительное время, путем совершения перехода одним 
работником, который будет брать недостающие детали не только для себя, или 
своей группы, но и для всей смены, совершающей в данный момент работу.  
Для работников выделенных в эту группу это будет означать практически 
полный переход непроизводительных затрат рабочего времени в оперативное 
время. В составе группы это будет означать увеличение производительного 
времени на 8,12%, а для отдельных работ это будет означать увеличение 
рабочего времени на 27%. Рассчитаем выработку на смену, при внесении 
изменений по формуле 3.9: 
                          
На работах, исполнители которых заняты в производственных зданиях, то 
есть работники, отнесенные к первой группе, как уже было сказано выше, 
возможность уплотнения рабочего графика во многом зависит от работы 
смежных подразделений и их взаимодействия с ними. Оптимизация же времени 
производственного процесса сводится к сокращению подготовительно-
заключительного времени. Однако, в отличии от второй группы работников это 
означает сокращение времени затрачиваемого на оформление документации. 
Этого можно добиться путем повышения уровня навыков обращения с ЭВМ у 
работников, усовершенствования программного обеспечения ЭВМ и 
упрощения заполняемых форм по результатам произведенных работ. 
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Однако следует упомянуть, что во взаимодействии с этими работниками 
авиатехники и инженеры из второй группы. Следовательно, устранение 
времени  на переходы в первой группе приведет к уменьшению времени 
простоев во второй группе работников. Так как доля простоев связанных с 
работой первой группы составляет около 70% от общего времени  простоев 
организационно-технического характера, можно сделать вывод, что 
оптимизировав время для первой группы можно добиться устранения части 
простоев во второй группе, равной 70%. 
Зависимость простоев первой группы от усовершенствования рабочего 
времени во второй группе представлена на рисунке 3.10. 
 
 
Рисунок 3.10 – Зависимость простоев первой группы от усовершенствования 
рабочего времени во второй группе 
Выгода от переоборудования рабочих мест составит 4,89% рабочего 
времени, то есть потери рабочего времени по этой причине исчезнут 
полностью. Однако появление данной статьи затрат рабочего времени во 
первой группе – это результат объединения рабочих в группу. На самом же 
деле данная статья затрат рабочего времени присутствует только в фотографии 
рабочего времени авиатехника колесного участка, поэтому целесообразно 
рассматривать проведение этого мероприятии именно на данном рабочем 
месте. Так  для данного рабочего экономия рабочего времени от этого 
мероприятия составит 23% (110 мин.) рабочего времени. 
В итоге с учетом проведения мероприятий экономия рабочего времени от 
снижения непроизводительного времени для первой группы составит: 












Что составит на смену по формуле 3.9: 
                          
Можно сделать вывод, что предлагаемые мероприятия несут в себе 
усовершенствования прогрессивного характера и направлены сокращение 
непроизводительного времени и повышение трудового потенциала работников 
ИАС. Данные мероприятия позволят значительно сократить потери рабочего 
времени. Это приведет к увеличению выработки за смену в целом по 
инженерно-авиационной службе на 7,99 чел.ч. (10,99 чел.ч., в отдельных 
случаях). 
 
3.3 Расчет экономической эффективности предлагаемых 
мероприятий 
 
Расчет и оценку экономической эффективности предлагаемых 
мероприятий следует производить на основании данных представленных ранее. 
Для этого, следует произвести расчет затрат на внедрение предлагаемых 
мероприятий, расчет экономической выгоды от внедрения и после сопоставить 
результаты. 
Структура рабочего времени работников ИАС после проведения 
мероприятий представлена на рисунке 3.11. 
 
Рисунок 3.11 – Структура рабочего времени работников ИАС после 
проведения мероприятий 
Исходя из рисунка 3.11, можно сделать вывод, что фонд заработной 
















эффективней. Данная эффективность будет иметь прямую зависимость от 
объема высвобожденного времени. Можно сказать, что эта величина  
показывает, сколько средств из фонда заработной платы будут использоваться 
по прямому назначению. 
 Сначала рассмотрим такое мероприятие, как использование более 
совершенных материалов. Для этого рассчитаем затраты на более совершенные 
материалы, относительно используемых. Полный комплект материалов для 
установки стекла по оптовой цене стоит 420 руб. Стоимость используемых 
материалов не будет приниматься в расчет, так как они уже находятся на складе 
и при необходимости не закупаются, так как есть в наличии. В среднем 
подобные операции совершаются работниками 2 раза в месяц. 
Соответственно в расчете на один год материала в проектируемом 
варианте потребуется на 24 операции. Рассчитаем  общую стоимость по 
формуле: 
            ,                                                 (3.10) 
где                                      ; 
     – цена материалов, руб.;  
    - средний объем работ в год, шт. 
Затраты будут равны: 
          = 10080 руб. 
Следует учесть выработку по данной операции и посчитать 
экономический эффект не только в совокупности, но и отдельно. Это связанно с 
недостаточной частотой проведения операции и в связи с этим, данное 
мероприятие  может быть экономически невыгодно. Экономию фонда рабочего 
времени рассчитаем по формуле: 
             ,                                                 (3.11) 
где     - экономия фонда рабочего времени в год, чел.ч. 
    - экономия рабочего времени от предлагаемого мероприятия, чел.ч.;  
    - средний объем работ в год, шт. 
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Соответственно экономия годовой выработки по формуле 3.11 составит: 
                    
У работников инженерно-авиационной службы, при пятидневной рабочей 
недели фонд рабочего времени в месяц составляет 172 ч.ч. Финансовую выгоду 
рассчитаем по формуле: 
    
         
    
                                                   (3.12) 
где    - финансовая выгода, руб.; 
          -  средняя заработная плата работников ИАС за месяц, ч.; 
     - фонд рабочего времени в месяц, ч. 
Рассчитаем финансовую выгоду от этого мероприятия по формуле 3.12: 
   
      
   
                  
Превышение затрат над экономической выгодой говорит о 
нецелесообразности введения данного мероприятия. Однако данное 
мероприятие может сыграть значительную роль при большой интенсивности 
движения. Экономический результат рассчитаем по формуле: 
         ,                                                     (3.13) 
где    - экономический результат, руб.;  
N - индекс мероприятия. 
   - финансовая выгода, руб.; 
                                       
Экономический результат от этого мероприятия по формуле 3.13 
составит: 
     8994,14 – 10080 = – 1085,86 руб. 
Произведем расчет для материалов с другими свойствами. Например 
terostat 8590 обеспечивает подсыхание, после которого возможна сборка через 
20 минут с момента нанесения. Оптовая стоимость при этом равна 300 руб. 
Рассчитаем сокращение времени выдержки согласно норме по формуле 3.8: 
              мин. 
Экономия составит 50 минут, или 10,42% дневной выработки 
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исполнителя. Учитывая, что при этом согласно технической документации все 
трое работника не совершают действий, экономия рабочего времени для этой 
операции по формуле 3.9 составит: 
                                       
Экономию фонда рабочего времени рассчитаем по формуле 3.11: 
                                  
Финансовую выгоду от этого мероприятия рассчитаем по формуле 3.12: 
   
      
   
                  
Финансовые затраты по формуле 3.10 будут равны: 
  = 340   24 = 8160 руб. 
Экономический результат от этого мероприятия, при использовании 
герметика terostat 8590 составит по формуле 3.13: 
     7495,11 – 8160 = – 664,89 руб. 
Внедрение этого мероприятия экономически не выгодно, по этой причине 
в дальнейших расчетах это мероприятие не будет учитываться. 
Мероприятие   переноса   оборудования для рабочего времени 
авиатехника   колесного   участка  принесет  выгоду  в  размере  20 %, что 
составит 34,4 ч.ч. 
Финансовая выгода от данного мероприятия по формуле 3.12 составит: 
              
      
   
                  
 Перенос оборудования можно совершить по средствам сил имеющихся 
работников, или силами подрядных организаций. Работы по монтажу и 
демонтажу оборудования колесного участка в подрядной организации имеют 
стоимость 17 600 руб.  
В  силу  большой  стоимости  перемещения  оборудования  колесного 
участка, целесообразнее переместить оборудование участка мойки фильтров. 
Осуществить перемещение возможно силами троих работников предприятия с 
использованием техники за 8 часов. Трудозатраты при этом составят: 
         ,                                                        (3.14)                   
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где                                                 ; 
    – дневная выработка исполнителя, ч.; 
 – число работников, время которых экономится от внедрения 
мероприятия, чел. 
Затраты труда по формуле 3.14 будут равны: 
    8   3 = 24 чел.ч. 
Затраты на внедрение мероприятия направленного перенос оборудования 
рассчитаем по формуле: 
    
         
    
                                                         (3.15) 
где   – затраты на перемещение рабочего места, руб.; 
                                                 ; 
          -  средняя заработная плата работников ИАС за месяц, ч.; 
     - фонд рабочего времени в месяц, ч. 
Соответственно, затраты на перенос оборудования составят: 
    
      
   
                  
Экономический результат от этого мероприятия составят: 
Эр2 = 4 297,2 - 2998,05 = 1299,15 руб. 
Мероприятие, направленное на организацию рабочего места и склада 
работников отнесенных ко второй группе, как видно из расчетов выработки 
несет в себе наибольший потенциал.  
Система  оповещения, оснащенная мониторами Commax CDV-40NM для 
предприятий имеет  рыночную  стоимость  56 700  руб.,  её установка и 
настройка – 9 400 руб. Итого  затраты  на  реализацию  мероприятия   составят 
69 100 руб. 
Экономия фонда рабочего времени в год от мероприятия направленного 
на организацию рабочего места по формуле 3.11 составит: 
                                
Финансовая выгода от этого мероприятия рассчитаем по формуле 3.12: 
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Таким образом, экономический результат от мероприятия направленного 
на организацию рабочего места и склада будет равен: 
Эр3 = 207 600,67 – 69 100 = 138 500,67 руб. 
Для обобщения результата в первой группе работников используем 
следующую формулу: 
Эробщ =     ,                                              (3.16) 
где Эробщ - экономический результат от всех внедряемых мероприятий, руб.; 
     - экономический результат от каждого мероприятия, руб. 
Суммарный экономический результат во второй группе, от предлагаемых 
мероприятий будет равен: 
       = 138 500,67 + 1299,15 = 139 799,82 руб. 
Как было сказано ранее, при проведении всех вышеперечисленных  
мероприятий во второй группе работников, будет наблюдаться повышение 
выработки и в первой группе работников в силу их зависимости. Рассчитаем 
экономию фонда рабочего времени в год, от предлагаемых мероприятий для 
первой группы работников по формуле 3.11: 
                               
Финансовая выгода в таком случае для первой группы составит: 
   
      
   
                        
Затраты на мероприятия уже были учтены, поэтому экономический 
результат для этой группы, от предлагаемых мероприятий будет равен 
финансовой выгоде, то есть: 
      = 103 251,47 руб. 
Экономический результат от внедряемых в инженерно-авиационную 
службу мероприятий составит: 
Эробщ = 139 799,82 + 103 251,47 = 243 051,29 руб. 
Полученный результат отражает ту часть фонда заработной платы, 
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которая используется не эффективно. Эта часть идет на не производительную 
работу, оплату простоев и неоправданно большого времени переходов. 
Подводя итог проделанной работе можно сделать вывод о 
целесообразности и необходимости внедрения предлагаемых мероприятий, а 
так же о возможностях дальнейшего повышения показателя выработки. 
Экономия рабочего времени авиатехников и инженеров ИАС в результате 
проведения предложенных мероприятий составила 8,78%, что привело к 
исключению 243 051,29 руб. из нецелесообразных трат годового фонда 
заработной платы. Это является хорошим результатом и свидетельствует о том, 
что стоит продолжать работу в данном направлении, по средствам 






Целью дипломного проекта было повышение эффективности трудового 
потенциала вспомогательного персонала ООО «Аэропорт Емельяново». 
В дипломном проекте решены следующие задачи: исследованы 
теоретические аспекты формирования и использования трудового потенциала 
на предприятии; проблемы организации труда в аэропортовой деятельности; 
проанализированы показатели работы аэропорта по обслуживанию воздушных 
судов, дана оценка финансовой деятельности аэропорта, а также уровень 
организации труда; выявлены направления совершенствования организации 
труда вспомогательного персонала; произведен расчет технической нормы 
времени и усовершенствована организация труда вспомогательного персонала; 
дана оценка экономической эффективности мероприятий. 
Проведенная оценка трудового потенциала показала, что персонал 
достаточно квалифицирован, обладает высокими знаниями технической части, 
ответственно относится к своим производственным обязанностям, умеет 
выполнять сложную работу. Данная характеристика послужила основой для 
проведения внутренней оценки технических норм времени работников отдела 
ИАС и усовершенствования организации труда на предприятии 
Для реализации цели работы было принято решение производить 
фотографию рабочего дня, в качестве метода исследования трудового 
потенциала работников. 
Следует отметить, что данная работа может служить базой для 
проведения следующих этапов направленных на решение вопроса 
нормирования труда  и усовершенствования норм. Результатом этих работ в 
комплексе будет являться доведение до максимума производительности 
работников. 
Предлагаемые мероприятия несут в себе прогрессивный характер, их 
внедрение снижает непроизводительные потери времени за смену в инженерно-
авиационной службе на 7,99 ч. 
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Для реализации цели в дипломной работе рассмотрены следующие 
мероприятия: 
- использование более совершенных расходных материалов;  
- перемещение участка мойки фильтров;  
- организация рабочего места и склада работников ИАС. 
В процессе расчета экономической эффективности было выявлено, что 
использование более совершенных расходных материалов не целесообразно с 
точки зрения экономической выгоды и при внедрении только отрицательно 
отразится на экономическом результате от предлагаемых мероприятий. По этой 
причине это мероприятие не было учтено при расчете эффективности. 
В  результате  внедрение  предлагаемых  мероприятий  приведет                           
к  исключению  243 051,29 руб.  из  нецелесообразных  затрат   годового    
фонда  заработной  платы,  а  экономия  фонда  рабочего  времени          
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Таблица Б1 - Бухгалтерская отчетность ООО «Аэропорт Емельяново»      
за 2013-2015 гг. 
тыс. руб. 











    
Неатериальные активы 1110 270,00 232,00 195,00 
Основные средства 1130 335 976,00 304 144,00 256 589,00 
Отложенные налоговые активы 1160 9 765,00 10 653,00 11 620,00 
Прочие необоротные активы 1170 0,00 0,00 2 429,00 
Итого по разделу 1 1100 346 011,00 315 029,00 270 833,00 
Оборотные активы 
    
Запасы 1210 57 511,00 64 662,00 70 887,00 
Налог на добавленную стоимость по 
приобретенным ценностям 
1220 2,00 2,00 9,00 
Дебиторская задолженность 1230 145 789,00 133 062,00 129 584,00 
Денежные средства и денежные 
эквиваленты 
1250 43 640,00 158 640,00 452 721,00 
Прочие оборотные активы 1260 84,00 847,00 764,00 
Итого по разделу 2 1200 247 026,00 357 213,00 653 965,00 
БАЛАНС 1600 593 037,00 672 242,00 924 798,00 
Капитал и резервы 
    
Уставный капитал (складочный капитал, 
уставный фонд, вклады товарищей) 
2039 219 433,00 219 433,00 219 433,00 
Резервный капитал 1360 7 968,00 10 971,00 10 972,00 
Нераспределенная прибыль (непокрытый 
убыток) 
1370 219 875,00 292 040,00 491 089,00 
Итого по разделу 3 1300 447 276,00 522 444,00 721 494,00 
Долгосрочные обязательства 
    
Отложенные налоговые обязательства 1420 13 967,00 13 579,00 10 461,00 
Итого по разделу 4 1400 13 967,00 13 579,00 10 461,00 
Краткосрочные обязательства 
    
Заемные средства 1510 118,00 0,00 0,00 
Кредиторская задолженность 1520 89 971,00 89 995,00 138 599,00 
Оценочные обязательства 1540 41 705,00 46 224,00 54 244,00 
Итого по разделу 5 1500 131 794,00 136 219,00 192 843,00 
БАЛАНС 1700 593 037,00 672 242,00 924 798,00 
 
  
Таблица  Б2  –  Отчет  о  финансовых  результатах   ООО «Аэропорт Емельяново» 
за 2014 -2015 гг. 
тыс. руб. 
Наименование показателя Код 
На 31 декабря 
2014г. 
На 31 декабря 
2015г. 
Выручка 2110 1 453 365,00 1 569 790,00 
Себестоимость продаж 2120 1 112 863,00 1 078 888,00 
Валовая прибыль (убыток) 2100 340 502,00 490 902,00 
Коммерческие расходы 2210 0,00 0,00 
Управленческие расходы 2220 219 091,00 271 233,00 
Прибыль (убыток) от продаж 2200 121 411,00 219 669,00 
Доходы от участия в других организациях 2310 0,00 0,00 
Проценты к получению 2320 7 401,00 18 787,00 
Проценты к уплате ( ) 2330 0,00 0,00 
Прочие доходы 2340 224 844,00 192 352,00 
Прочие расходы ( ) 2350 249 600,00 177 326,00 
Прибыль (убыток) до налогообложения 2300 104 056,00 253 482,00 
Текущий налог на прибыль 2410 30 162,00 58 209,00 
в т.ч. постоянные налоговые обязательства 
(активы) 2421 
8 075,00 3 426,00 
Изменение отложенных налоговых 
обязательств 2430 
388,00 3 118,00 
Изменение отложенных налоговых активов 2450 888,00 968,00 
Прочее 2460 1,00 310,00 




































Таблица  В3  –  Сводка одноименных затрат авиационного рабочего 
 
 
